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. INTRODUCCION

El presente Plan de Igualdad parte del compromiso de la Direccion de la
Empresa por el desarrollo de unas relaciones laborales basadas en la igualdad,
la calidad en el empleo y el respeto por la diversidad.

La igualdad entre géneros es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales y, concretamente, en el
ambito de la Unidn Europea se recoge como tal a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres
y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus
Estados miembros.

En linea con lo anterior, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) tiene como finalidad «Hacer efectivo
el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere
Su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida Yy,
singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural.»

Atendiendo a ese objetivo, el articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas
a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y, para ello,
estas deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres; medidas que deberan negociar, y en su caso,
acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.
Asimismo, el apartado 2 del mismo articulo 45 establece que, en el caso de las
empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un
plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que
debera ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la
legislacién laboral.

En este contexto, los Planes de Igualdad como conjunto ordenado de medidas
tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta, por
razon de sexo, constituyen un instrumento fundamental para alcanzar la igualdad
real y efectiva entre mujeres y hombres.

Para alcanzar sus objetivos, los planes de igualdad no pueden ser algo genérico,
homogéneo e inespecifico, sino que es fundamental que estén alineados con los
objetivos perseguidos y que den respuesta a la situacion real y concreta de la
entidad en la que van a ser aplicados. En este sentido, el desarrollo de un
proceso de negociacion con la representacion de los trabajadores constituye un
elemento indispensable, no ya solo desde el punto de vista legal, sino como
garantia de la verdadera adecuacion del Plan a la realidad de la empresa.

Pagina | 6



Por consiguiente, con la elaboracion del presente Plan se pretende dar
cumplimiento al objetivo que fundamenta la LOIEMH, que es garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y
en la promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo.

I. DATOS GENERALES DE ARIETE SEGURIDAD S.A. E
IDENTIFICACION DEL SECTOR EN EL QUE DESARROLLA SU
ACTIVIDAD

Ariete Seguridad, S.A, comenzd en 1996 de la mano de profesionales del sector
y con capital cien por cien espafiol. A dia de hoy, se ha consolidado como una
de las principales empresas de seguridad privada a nivel nacional.

Ariete Seguridad cuenta con una consolidada experiencia y ofrece una amplia
gama de servicios relacionados con vigilancia en: aeropuertos y aviacion civil;
comercios, retail y restauracion; organismos oficiales; comunidades de
propietarios; cultura y espectaculos; entidades deportivas; centros sanitarios;
transporte y poligonos; oficinas y entidades financieras; vigilancia personal;
servicio acuda; y rondas.

Ariete seguridad tiene su sede central en Madrid y se encuentra representada a
lo largo de distintas ciudades de Espafia. A 31 de diciembre de 2022, cuenta con
974 profesionales.

La Companiia desarrolla su actividad en el sector de Seguridad Privada en
Espana.

Conforme a lo datos proporcionados por el informe elaborado por la Asociacién
de Companias Privadas de Servicios de Seguridad (“APROSER”) en 2022, el
sector se conforma por 1.570 empresas distribuidas por todo el territorio
nacional, teniendo el 84,5 % de ellas menos de 50 trabajadores.

Vigilantes de seguridad Vigilantes de seguridad
en activo por tipo de contrato
89.000 A= 93% 7%
—L  Indefinidos Temporales
85% 15%
181V Hombres I IV Mujeres
Vigilantes de seguridad
Edad media por nivel de formacién
48 ainos 48 ainos 7%  93%

Vigilantes de seguridad Personal de estructura Diplomado - FP - Bachillerato -
Licenciado Ensefianza obligatoria

En el afno anterior, el numero de vigilantes de seguridad privada en activo ha
registrado un incremento del 1,7% respecto al afio anterior y se han alcanzado
los 89.000 profesionales, de los cuales el 93 % dispone de una modalidad de
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contratacion de caracter indefinido, lo que muestra de la historica apuesta del
sector por procurar la estabilidad en el empleo.

La edad media de los vigilantes de seguridad privada se situa en los 48 afios.

El 15% son mujeres, subiendo este colectivo un punto porcentual respecto al afo
anterior.

El compromiso de Ariete Seguridad con la igualdad

La Direccidn de Ariete Seguridad ha adquirido el compromiso de integrar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres como uno de los
principios estratégicos de su actividad. Por ello, Ariete Seguridad implemento en
2011 su primer Plan de Igualdad, actualizandolo a 2017 con el Il Plan de
Igualdad, y actualizandolo nuevamente en 2024 (con el presente Plan de
Igualdad), el cual persigue incrementar la sensibilidad en la Organizacién hacia
cuestiones de sexo, incrementar la vigilancia en esta materia, y detectar y
corregir cualquier posible situacion de discriminacion directa o indirecta que
pudiera darse.

El modelo de gestion para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
de Ariete Seguridad ha sido reconocido con el Sello Alcorcén Concilia otorgado
por el Ayuntamiento de Alcorcon.

lIl. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL
PLAN DE IGUALDAD

Suscriben y firman el presente Plan de Igualdad de ARIETE SEGURIDAD S.A,,
las siguientes partes:

Por parte de la empresa:

- Alonso Martinez Garcia (Director de RRHH y Organizacion)

- Juan Carlos Garcia Gomez (Jefe de Personal)

- Oscar Manso Gonzalez (Director de Operaciones y Jefe de Seguridad)
- Maria José Alfaro Escribano (Responsable de Licitaciones)

- David De Castro Mariblanca (Responsable de Seleccion)

- Maria Teresa Gonzalez Sanchez (Responsable del Servicio de
Prevencion Propio)

- Rocio Lahera Carballo (Jefe de Servicios de Eventos)

- Manuel Giménez Ortega (Responsable de Compras y SSGG)
- Angel Sanz Crespo (Adjunto a Direccién de Operaciones)

- Lexter Alberto Campillo Cabrera (Inspector de Servicios)

- JesUs Manuel Iglesias Alvarez (Jefe de Servicios de Eventos)
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Javier Romero Alonso (Técnico de Facturacion)

Gonzalo Nufez Sarompas (Asesor)

Por la parte social:

Daniel Herrera Fernandez — Alternativa Sindical — (comité de empresa de
Madrid)

César Plata Castrejon - Alternativa Sindical - (comité de empresa de
Madrid)

Maria Rubio Alende - Alternativa Sindical - (comité de empresa de Madrid)

Angel Fernandez Avila - Alternativa Sindical - (comité de empresa de
Madrid)

David Garcia Gomez - Alternativa Sindical - (comité de empresa de
Madrid)

Carlota Martin Delgado — CCOO - (comité de empresa de Madrid)

Judith Escalona Meneses - Progreso Sindical - (comité de empresa de
Madrid)

Marcelino Carrascal Prieto - Progreso Sindical - (comité de empresa de
Madrid)

Angel Luis Medina Spinola — FESMC - UGT — (comité de empresa de
Madrid)

En representacion de los centros de trabajo sin representacion legal de los
trabajadores:

M.? Luisa Cubero Rincén — FESMC-UGT (Direccion sectorial seguridad)

Paloma Vazquez Laserna — CCOO del Habitat (Secretaria politicas
publicas)

Vanesa Navarro Rodriguez- FTSP -USO (Secretaria Estatal de Igualdad
y Formacion).

IV. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

A. Ambito personal

En el presente Plan de Igualdad se aplicara a todos los hombres y las mujeres
que integren la plantilla de Ariete Seguridad, con independencia de su modalidad
de contratacion. En su caso, las personas trabajadoras que prestaran servicios
en la Empresa bajo un contrato de puesta a disposicidn por empresas de trabajo
temporal estarian acogidas a los términos del Plan durante tales periodos de
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prestacion de servicios y en la medida en que ello resulta de la legislacién vigente
en cada momento.

B. Ambito territorial

El presente Plan de Igualdad tiene ambito estatal y regira en los distintos centros
de trabajo de Ariete Seguridad ubicados en las diferentes comunidades
autonomas.

C. Ambito temporal

La vigencia del presente Plan es de 4 afos, empezando a contar desde el 1 de
febrero de 2024, dia de su aprobacion, y finalizara el 31 de enero de 2028.

V. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo de este Plan de igualdad es garantizar e impulsar la igualdad de trato
y oportunidades de un modo real y efectivo entre todas las personas trabajadoras
de Ariete Seguridad, asi como favorecer una cultura de inclusién y respeto por el
equilibrio de la vida personal y profesional.

El respeto a la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres sera
el principio rector de todas las actividades de forma transversal y estara presente
en todas las politicas, procedimientos y actuaciones de la gestion de personas
de la Compaiiia.

Para ello, el Plan de Igualdad contempla una serie de medidas y acciones que
tienen como fin principal la consecucion de los siguientes objetivos:

e Garantizar la igualdad mediante 6rganos de gestidén especificos, velando
por que los objetivos del Plan de Igualdad tengan el necesario impulso
interno y un adecuado seguimiento, con objeto de asegurar su
cumplimiento.

e Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad de
género entre todos los profesionales, garantizando en el ambito laboral las
mismas oportunidades de ingreso, clasificacion y desarrollo profesional a
todos los niveles.

e Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo, orientacion sexual e
identidad de género y establecer y difundir el procedimiento de actuacion
necesario para estos casos.

e Fomentar una cultura de sensibilizacién en torno a la Igualdad, Diversidad
e Inclusién, a través de las acciones de comunicacion y formacién
necesarias.

e Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas
que trabajan en Ariete Seguridad y fomentar la corresponsabilidad entre
hombres y mujeres.
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e Asegurar que la gestion de Recursos Humanos y aquellas personas que
cuentan con equipos a su cargo estan alineadas con la filosofia y principios
en materia de igualdad de oportunidades de Ariete Seguridad.

VI. RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

A. Introduccion

El diagndstico de situacion tiene por objeto servir como punto de partida para
la definicion del Plan de Igualdad de Ariete Seguridad, cumpliendo con lo
preceptuado en la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo de 2007, el RD Ley
6/2019 de 1 de marzo de 2019, asi como el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Conforme a ello, este informe contiene los resultados del diagnéstico de
Igualdad de Ariete Seguridad, en el que se profundiza en la situacion de la
Compaifiia, desagregando por los ambitos a atender para cumplir con la ley.

Asi, el objetivo es analizar los procesos de Recursos Humanos desde una
perspectiva de igualdad de género, con el fin de identificar fortalezas y areas
de mejora, de tal forma que la igualdad sea garantizada para todas las personas
trabajadoras, y que todos los hombres y mujeres que conforman la plantilla de
Ariete Seguridad tengan las mismas oportunidades en el entorno de trabajo.

Este informe contiene el diagndstico de igualdad de género, junto con las
correspondientes conclusiones, puntos fuertes y areas de mejora para Ariete
Seguridad, con alcance para toda su plantilla, siendo objeto de presentacioén y
negociacion en el seno de la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad.

B. Proceso, metodologia y participantes

El proyecto consta de dos fases, una primera dirigida a recabar y analizar la
informacion (diagndstico) y la segunda, en funcion de los resultados reflejados
en este informe, la elaboracion del Plan de Igualdad.
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v' Lainformacion analizada ha sido la siguiente:

A. Diagnostico de Situacion

Andlisis de la informacion facilitada y entrevistas con Recursos Humanos.
Andlisis del perfil de la plantilla, en relacién a la igualdad: informacién cuantitativa.

Andlisis de la situacion de la empresa, con informacion cuantitativa y cualitativa, en
relacion a:

- Descripcidon de la empresa: Informacion y actividad, Distribucion de la plantilla y
Estrategia de igualdad (Sensibilizacién, comunicacion y relacién external/interna).

- Proceso de seleccion y contratacion.

- Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina.

- Formacién.

- Promocién profesional.

- Condiciones de trabajo.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

- Retribuciones.

- Auditoria salarial.

- Registro retributivo.

- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

- Violencia de género.

Presentacion a la Comision Negociadora de Igualdad.

B. Plan de Igualdad

En base a los resultados del diagnéstico, presentar posibles medidas para su negociacién
con la Comisiéon Negociadora del Plan de Igualdad.

Apoyar en la elaboracion del Plan de Igualdad con los contenidos dispuestos legalmente.
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Datos de plantilla
Sexo razon de sexo

Edad Conceptos salariales y

. . extrasalariales
Circunstancias personales y
familiares (situacién IRPF) Representacion Legal de los

Antigiiedad Trabajadores

. .. Centro de trabajo
Vinculacién

Tipo de relacion laboral Puestos de responsabilidad

Tipo de contratacion Nivel def puesto

Grupo Profesional de

Tipo de jornada Convenio

Ingresos y ceses
Ausencias no justificadas

Permisos por nacimiento de
hijo/a

Area
Formacion

Movilidad funcional y
geografica

Ambitos analizados

Condiciones generales:
Informacidn de la empresa y la actividad.
Distribucidn de la plantilla.

Estrategia de igualdad: Sensibilizacién, comunicacién y
relacién tanto externa como interna en materia de igualdad
de género.

Proceso de seleccidn y contratacion.
Clasificacion profesional.
Formacion.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral.

Infrarrepresentacion femenina.
Retribuciones, auditoria salarial y registro retributivo.
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Violencia de género.

Promocidn
Accidentes de trabajo

Casos de acoso sexual y por

C. Normativa aplicable

Desde diferentes estamentos de la Union Europea se ha facilitado la adopcion y
la promocion de numerosas medidas que nos orientan hacia el fomento de la
igualdad. Estas importantes medidas pretenden, sobre todo:

+ Fomentar la igualdad de trato de mujeres y hombres en el lugar de
trabajo de forma planificada y sistematica (Directiva 2002/73/CE del
Parlamento Europeo).

* Impulsar la presentacién al personal y/o a sus representantes legales
acerca de la informacion sobre la igualdad de trato en la empresa, con
informacion estadistica sobre las mujeres y hombres en los diferentes
niveles de la organizacién y posibles medidas para mejorar la situacion
(4 Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo).

En esta linea, el Estado Espanol publica el 22 de marzo la Ley organica 3/2007,
para la lgualdad efectiva entre mujeres y hombres. El objeto de dicha Ley
Organica es la consecucion de una igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Y para lo cual la vigente Ley organica [...“establece un conjunto de principios de
actuacion de los Poderes Publicos, regula derechos y deberes de las personas
fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas destinadas a
eliminar y corregir en los sectores publico y privado, toda forma de discriminacion
por razén de sexo”...], todo ello estipulado en su articulo 1.1y 1.2.

La presente Ley de igualdad pretende garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién, en la promocién
profesional, y en las condiciones de trabajo.

El articulo 5 menciona algunas peculiaridades en las condiciones de acceso a
los entornos productivos, y, no obstante, considera como hecho no discriminante,
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algunas situaciones ligadas a un requisito profesional y esencial, [... “en el
acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una diferencia de trato basada
en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de
las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante,
siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado” ...].

Por lo tanto, existen situaciones ligadas al empleo, donde la caracteristica
fundamental de algunos procesos sera la “perspectiva de género”.

En consecuencia, y debido a la obligacion de respeto a la igualdad de trato y
oportunidades, el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
determina que las empresas, y con la finalidad indicada, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

En el caso concreto de las empresas cuyo Convenio Colectivo asi lo indique, y
a su vez, en aquellas con una plantilla superior a 250 trabajadores y trabajadoras,
las medidas concretas se dirigen hacia la elaboracion y aplicacion de un Plan de
Igualdad, siendo voluntaria la elaboracion e implantacion de planes de igualdad
para las demas empresas.

En el articulo 46 de la Ley se define lo siguiente: [... “Los planes de igualdad de
las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo” ...].

Los planes de igualdad contemplaran entre otras, las siguientes materias:
Seleccion y contratacion, Clasificacion profesional e infrarrepresentacion
femenina, Formacién, Promocion profesional, Condiciones de trabajo, Ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar, y laboral,
Retribuciones y Auditoria salarial, Prevencion del acoso y violencia de género.

A su vez, ha de considerarse en términos generales, por “composicion
equilibrada” la presencia de mujeres y hombres de forma que en el conjunto a
que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni
sean menos del cuarenta por ciento, conforme lo estipulado en la Disposicién
Adicional Primera de la citada Ley.

El 8 de marzo de 2019 se publica el Real Decreto Ley 6/2019 que establece la
obligacién para empresas de 50 0 mas personas trabajadoras, estableciéndose
distintos tramos de numero de plantilla y periodos correspondientes de
cumplimiento de este mandato legal. Con caracter previo, debe elaborarse un
diagnostico con los ambitos reflejados en dicho texto legal que debe ser
negociado en el seno de la Comision Negociadora del plan de igualdad. Asi
mismo, se establece la obligacidén de inscripcion del plan de igualdad y de realizar
un registro retributivo.
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En el RD Ley 6/2019 se prevé el futuro desarrollo reglamentario de los aspectos
relacionados con los planes de igualdad que se produce con la publicacion en
octubre de 2020 de los Reales Decretos 901/2020 de planes de igualdad y su
registro, y 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

El Real Decreto 902/2020 contempla todo lo relacionado con la obligatoriedad
de realizar registros retributivos anuales y los requisitos para la elaboracion de
la auditoria retributiva que forma parte del diagndstico de igualdad.

El Real Decreto 901/2020 regula la legitimidad para formar parte de la Comisién
Negociadora del Plan de igualdad, los contenidos de los diagndsticos y planes
de igualdad, el registro del Plan de igualdad y los plazos para las distintas
actuaciones en materia de igualdad.

Por todo ello, y en cumplimiento del mandato legal se ha realizado un diagnéstico
de igualdad que se ha elaborado siguiendo todas las novedades legislativas
recogidas en los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020. Los datos analizados
en el presente informe diagndstico corresponden a la plantilla de Ariete
Seguridad.

Adicionalmente, el Convenio colectivo estatal de las Empresas de Seguridad
por el que esta regido Ariete Seguridad especifica en su Art.8 Principio de
Igualdad y no discriminacion que “todas las empresas deberan contar con un
plan de igualdad con los contenidos establecidos en la Ley, cuyo objetivo sera
potenciar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral’.

D. Consideraciones sobre el informe de diagndstico

Este informe, llevado a cabo en el tercer trimestre de 2023, contiene los
resultados del analisis de igualdad realizado en Ariete Seguridad a tenor de
lo regulado en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, en el Real Decreto
901/2020 y en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

Los datos de plantilla han sido facilitados por Ariete Seguridad y son relativos
al aho 2022.

La informacion cualitativa ha sido obtenida a través de entrevistas con el
equipo de Recursos Humanos de Ariete Seguridad, quien ademas ha
facilitado la documentacion relativa a los ambitos requeridos. Igualmente se ha
contado con la informacién publica disponible en la web corporativa.

En cada una de las variables analizadas se ha tenido en cuenta la distribucién
por sexo. El criterio utilizado para determinar si hay mayor presencia
femenina o masculina se basa en comparar los porcentajes de analisis con
los porcentajes de distribucion de la plantilla por sexo.

Ariete Seguridad no dispone de determinados datos, por lo que existen
ciertos analisis excluidos de este diagndstico:
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v Nivel de estudios, ya que no dispone de un registro de los mismos.

v' Evaluaciéon de desempeio y promociones, por no haberse llevado a
cabo en el afo 2022.

E. Informacion sobre la empresa

1. Informacion y actividad

Adicionalmente a la informacion recogida en el apartado Il “Datos generales de
Ariete Seguridad S.A. e identificacion del sector en el que desarrolla su
actividad”, cabe sefalar que Ariete Seguridad tiene sede central en Madrid y
cuenta con centros de trabajadores en diferentes provincias de Espafa.

A 31 de diciembre de 2022 habia 974 profesionales trabajando en Ariete
Seguridad.

Nombre sociedad: Ariete Seguridad

Tipo sociedad: Sociedad Anénima

Ano constitucion: 1996

Localizacion sede: Alcorcén, Madrid

N° empleados/as 31/12/22:

974 personas

Sector:

Seguridad

CNAE

8010

Convenio colectivo

Convenio colectivo estatal
de las empresas de
seguridad

A continuacién, se recoge el organigrama de Ariete Seguridad:
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2. Distribucion de la plantilla

Sexo

La plantilla de Ariete Seguridad a 31 de diciembre de 2022 asciende a un total
de 974 personas trabajadoras, 833 hombres y 141 mujeres.

La proporciéon entre hombres y mujeres no es paritaria, los hombres
representan el 85,5% y las mujeres el 14,5%.

141 (14,5%)

Hombre

Mujer

833 (85,5%)

Edad

El promedio de edad de la plantilla de Ariete Seguridad es de 47 anhos. La
media de edad de los hombres es dos ainos superior a la de las mujeres.

Se trata de una plantilla muy madura. El mayor nimero de empleados/as se
situan en la franja de edad entre 45 y 64 ainos, donde la distribucién por sexo
esta en linea con la distribucion global de la plantilla.

Las franjas con menor numero de ocupantes son las de los extremos, de menos
de 25 afnos y mas de 65 anos, con un 3,8% y 0,9% respectivamente.

En todas las franjas de edad los hombres representan mas de un 75% del total.

PROMEDIO DE EDAD POR SEXO

50 474 454

Promedio de Edad

Hombre Mujer

Género

47

Promedio de Edad
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR RANGO DE EDAD Y SEXO

bre
_.=|
335% 0% LM 86,5% 135%
- 2E 823% 17,7%
- - . . . 3. 824% 17,6%
— - = e 859% 14,1%
Menosde 2Enbe 2y 3.Enre3Sy 4EnwedSy S.EnwedSy  6.Misdeds]s.E 887% 113%
Bew o e sl Hem B e Mss de 65 afios 8% 22%

Antiguedad

Los hombres tienen una antigiedad media de 8,4 afos frente a los 5 afios
de las mujeres. El grueso de la poblaciéon (57,4%) tiene una antigiiedad de
entre 0 y 5 afos. Para aquellos casos en los que un empleado/a ha sido
subrogado, la antigledad incluye el tiempo trabajado en la compafiia anterior, ya
que se tiene en cuenta de cara a la retribucion.

En todas las franjas de antigiedad el sexo masculino representa mas de un 75%,
en linea con la distribucion global de la plantilla por sexo. Las mujeres se ubican
principalmente en los rangos de menor antigiedad.

Los rangos de menor antigliedad se corresponden principalmente con el puesto
de: Vigilante de Seguridad.

PROMEDIO DE ANOS DE ANTIGUEDAD POR SEXO DISTRIBUCION POR RANGO DE ANTIGUEDAD

303% o
Hombre 84 1348
83% - 85% 9.9%
255
Mujer 50 1 N =
1. < 1 afic 2. 1a5 afios 3.6a10 411215 5. 16220 6.21a30 7. > 30 afios
afios afios afias afios

DISTRIBUCION POR RANGO DE ANTIGUEDAD Y SEXO

Sexo ®Hombre @ huje Categorias Antigledad | Hombre | Mujer | Total
1. < 1 afio 235 60 295
2.1a5 afios 225 39 264
3.6a 10 afios 76 5 81
4,11 215 afios 106 25| 131
5. 16 a 20 afios 76 7 83
6. 21 a 30 afios 91 5 96
7. » 30 aflos 24 24
Total 833 141 974

Nivel de estudios

La Compaiiia no dispone del Nivel de estudios de las personas trabajadoras,
no realizando por tanto analisis al respecto.

Tipo de Vinculacion

La totalidad de la plantilla de Ariete Seguridad es personal propio.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE VINCULACION

Categoria

Recuento de N° identificacion del empleado

Personal propio

Personal propio/ETT

El 97,3% de la plantilla de Ariete Seguridad se encuentra ubicado en la
categoria Vigilante de Seguridad.

El 96,4% de los hombres (803) y el 97,9% (138) de las mujeres se ubican en la
categoria Vigilante de Seguridad.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA Y SEXO

13 (1.3%)

941 (96,6%)

Categoria Profesional Hombre Mujer

Vigilante seguridad 803 138
Inspector \ 13

Jefe de servicios 4

Oficial de primera \
Coordinador de servi
Titulado de grado ‘
Aux.Administrativo
Director General ‘ 1
Director operaciones
Director RRHH i
Escolta

Jefe personal ‘
Técnico licitaciones 1
Titulado superior \ 1
Vendedor-Promotor 1

- oW

Hombre @ Mujer

85.3%
100.0%
100.0%
100,09%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100.0%
100,0%
100.0%
100.0%
100.0%
100.0%

147%

Centro de trabajo

El 87,9% de las personas trabajadoras tienen su centro de trabajo ubicado en
Madrid, donde la presencia masculina asciende al 85,9%.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CENTRO DE TRABAJO Y SEXO

63,8%

08% 07%

03% 03% 02%

Madrid 88.1% (547)

80.0% (188)
88.1% (37)
91,7% (11)

80.0% (8)

37,5% (3)
75.0%(6)
857% (6)
T1.4%(5)
83.3% (5)
100,0% (3)
667% (2)
v 100,0% (3)
Avila 100.0% (2)
100.0% (2)
100.0% (2)
Sevilla 100.0% (2)
Céceres 100.0% (1)

Hombre @ Mujer

11.9%
20.0%

11.9%

83%

25.0%
143%
286%
16.7%
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Representacion Legal de los Trabajadores

En 2022, la Representacion Legal de los Trabajadores estaba compuesta
por 26 personas, 16 hombres y 10 mujeres.

La distribucién por sexo y provincia de la Representacion Legal de los
Trabajadores es como sigue:

DELEGADOS
MADRID VALLADOLID | P.MALLORCA | ZARAGOZA BILBAD GUADALAIARA SINDICALES - TOTAL
MADRID
HOMBRES 12 1 3 16
MUJERES 3 1 1 1 1 1 10

Situacion IRPF

Situaciéon familiar 1: contribuyente soltero, viudo, divorciado o separado
legalmente, con hijos menores de 18 afios o mayores incapacitados sujetos a
patria potestad prorrogada o rehabilitada que convivan exclusivamente con él.

Situaciéon familiar 2: contribuyente casado y no separado legalmente cuyo
cényuge no obtiene rentas anuales superiores a 1.500 € anuales, excluidas las
exentas.

Situaciéon familiar 3: contribuyentes que se encuentren en cualquier otra
situacion distinta de las dos anteriores como: solteros sin hijos, casados cuyo
cényuge tiene rentas superiores a 1.500€ anuales y solteros o separados con
hijos, cuando estos convivan también con el otro progenitor.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SITUACION FAMILIAR Y SEXO

(129) (130) o1 85,5% (47) 14,5%
D 92% o> 05,0% (57) 5,0%
3 3 849% (729) 15,1%

- I Hombre ® Mujer

Aproximadamente el 90% tanto de los hombres como de las mujeres que
componen la plantilla de Ariete Seguridad tiene la situacion familiar 3.
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3. Estrategia de igualdad: sensibilizacion, comunicacion y relacion externa e
interna

* Manifestar de forma expresa el compromiso de la empresa en
igualdad de oportunidades.

* Fomentar una cultura libre de discriminacién.
*+ Romper la segregacion ocupacional.

* Eliminar la diferencia salarial por motivos de sexo cuando no exista
criterio profesional que lo sustente.

 Animar a la plantilla a que se implique en la prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo.

+ Establecer mecanismos de comunicaciéon para poder denunciar
cualquiera de las situaciones anteriormente expuestas asegurando su
anonimato.

+ Asegurar publicidad y lenguaje no sexista.

* Lograr el compromiso de proveedores y clientes con la igualdad.

Estrategia de igualdad efectiva

Sensibilizacion Comunicacion

A mayor sensibilizacion y comunicacion INTERNA Y EXTERNA
mayor muestra de compromiso con la igualdad de oportunidades

Politica del sistema de Gestion Integrado

La Direccion de Ariete Seguridad, consciente de la importancia de evitar dafios
o deterioro de la salud de los trabajadores/as, del respeto al medio ambiente y
de la relevancia que tiene para la empresa satisfacer las necesidades y
expectativas de sus clientes, pone en juego los recursos necesarios para
conseguir que en su actividad principal de vigilancia y proteccion de bienes,
establecimientos, espectaculos, certamenes o convenciones; se consigan tales
fines.
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La Politica del sistema de Gestion Integrado establecida por la empresa es
adecuada a los servicios que presta, siendo coherente con la naturaleza,
magnitud, impactos ambientales y riesgos para la seguridad y salud de dichos
servicios. La Direccion de Ariete Seguridad se compromete a:

Satisfacer permanentemente los requisitos del cliente externo e
interno, ofreciéndole la mayor satisfaccion posible.

Crear cultura de gestion integrada fundamentada en la calidad del
servicio, la proteccidon ambiental y la seguridad y salud de los
trabajadores/as, formando y motivando al personal a:

>

>

Conseguir dar plena satisfaccion a todos los clientes,
minimizando el impacto ambiental de la actividad
mediante el control de los aspectos ambientales
significativos y los asociados al consumo racional de
recursos naturales, la gestion eficiente de los
residuos y la prevencion de la contaminacion.

Alcanzar un alto nivel de seguridad y salud en el
trabajo.

» Difundir internamente el contenido de la Politica, Programas
y Objetivos de Calidad, Medio Ambiente y Prevencion de
Riesgos Laborales en el trabajo, promoviendo acciones de
consulta, participacion, sensibilizacion, informacién y
formacion, integrando a los proveedores y clientes en el
compromiso.

v' La Direccién de Ariete Seguridad se compromete a (cont.):

» Aceptar el compromiso de cumplir con:

>

Los requisitos legales aplicables y otros requisitos
que la Organizacion suscriba.

» La mejora continua del Sistema de Gestion.

La proteccion del Medio Ambiente, incluyendo la
prevencion de la contaminacion.

La proporcion de condiciones de trabajo seguras y
saludables para la prevencion de lesiones y deterioro
de la salud de los trabajadores/as, a través de la
eliminacion de peligros y reduccién de los riesgos
laborales.

* Desarrollar la actividad velando por la salud de los
trabajadores/as, asi como de otras partes interesadas.

v' La Politica del Sistema de Gestién Integrado es de obligado
cumplimiento por todo el personal de Ariete Seguridad y sirve de
marco para establecer y revisar objetivos.
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v La Direccion de Ariete Seguridad, anualmente, revisara la Politica
para asegurarse que sigue siendo pertinente y apropiada. También
se definiran objetivos concretos y medibles que seran susceptibles
de seguimiento y evaluacidn periddica, adoptandose las medidas
oportunas para su consecucion, siendo consciente de que soélo
pueden alcanzarse con la participacion y el esfuerzo de todos los
miembros de la empresa.

Igualdad de oportunidades

v' La Direccién de Ariete Seguridad ha adquirido el compromiso de
integrar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres como uno de los principios estratégicos de su
actividad. Por ello, Ariete Seguridad implementé en 2017 un Plan
de Igualdad y en 2023 se inicia la negociacion de un nuevo Plan
de lgualdad, el cual persigue incrementar la sensibilidad en la
Organizacion hacia cuestiones de sexo, incrementar la vigilancia
en esta materia, y detectar y corregir cualquier posible situacion de
discriminacion directa o indirecta que pudiera darse.

v' El modelo de gestion para la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal de Ariete Seguridad ha sido reconocido con
el Sello Alcorcén Concilia otorgado por el Ayuntamiento de
Alcorcon.

Comunicacién externa

v La Organizacion hace uso de su web y redes sociales profesionales
en sus campafas de comunicacion.

v' Las imagenes que se usan presentan tanto hombres como mujeres.

Comunicacion con externos (clientes)

Ariete Seguridad se comunica con sus potenciales clientes a través de la pagina
web donde tienen acceso a informacion acerca de su historia, servicios, etc. Se
aprecia un lenguaje no sexista hacia sus clientes.

La comunicacion con sus clientes es principalmente a través de la web y sus
RRSS donde cuentan con un area de Atencion al Cliente para contactar:
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¢En gqué podemos ayudarle?

Tu nombre (requerido)

Informacion de contacto
Tu correo electrénico {requerido)
DIRECCION:

9 Calle Industrias, 51, 28923 Alcorcén, Madrid

Asunto TELEFONO: EMAIL:

L916431214 & info@arieteseguridad.com

Tumensaje

Comunicacioén con proveedores

Ariete Seguridad se comunica con sus proveedores por canales no especificos
(correo electrénico, llamadas, etc), por lo que no hay informacion sobre el uso de
lenguaje no sexista hacia sus proveedores.

Como medida del Plan de Igualdad se propone la definicion de un manual de
lenguaje y comunicacion con proveedores que incluya el uso de lenguaje no
sexista e inclusivo.

F. Procesos RRHH

El siguiente apartado incluye la revision de los ambitos y procesos de gestion
de personas que pudieran ser fuente de discriminacion o falta de
oportunidades por razén de sexo.

El diagnéstico de la situacidon de partida que se muestra a continuacion es el
resultado del analisis tanto cualitativo como cuantitativo de:

v' Todos los datos, desagregados por sexo, relativos a los distintos
colectivos.

v' Todos los procesos y ambitos del area de gestion de personas desde la
perspectiva que garanticen la igualdad de trato y oportunidades
atendiendo al sexo.

v' Los contenidos de las normas internas, reglamentos o acuerdos de
materias concretas, que sean de aplicacion en la empresa.

En el contexto de la igualdad de oportunidades, se evalua si existen requisitos
claros, transparentes y neutros para la futura contratacién de personas:
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» Politica de contratacion de personas (definicion y modelos de
ofertas de trabajo, modelo de entrevistas de seleccion, modelos de
informe de aspirantes, etc.)

» En el andlisis de la plantilla actual se tiene en cuenta la influencia
de las practicas actuales y pasadas.

1. Seleccidon

Proceso de reclutamiento y seleccion

Seleccion externa. El proceso consiste en:

Una vez se detecta una vacante a cubrir el departamento de Recursos
Humanos realiza la Descripcién del Puesto.

La descripcion de puestos es enviada a las consultoras de seleccion,
quienes realizan una preseleccion de los curriculos. A las consultoras
externas no se les exige paridad en las candidaturas.

Los curriculos, junto con los informes de los candidatos/as que mejor se
adaptan al puesto, son enviados al Director/a de RRHH y al Responsable
del puesto en cuestion, quienes realizan una entrevista de forma
conjunta y deciden si alguno de los candidatos/as es apto para el puesto.

El criterio de seleccion es la adecuacion al puesto, no teniendo en
cuenta el sexo.

Una vez elegido el candidato/a finalista, le hacen llegar la carta de oferta
con sus condiciones.

En 2017 se impartié una formacién en igualdad de sexo a la totalidad
de la plantilla, donde se integra un amplio porcentaje de los perfiles
que intervienen en los procesos de seleccién en la actualidad.

Seleccion interna.

Referenciados: Previo a buscar externamente, se piensa en la
oportunidad de cubrir la vacante internamente. No se suelen identificar
empleados/as que puedan cubrir las vacantes.

Portales de empleo y redes sociales: Este método se usa especialmente
cuando el puesto a cubrir es operativo (vigilantes de seguridad e
inspectores) y se realiza el proceso de seleccion sin la colaboracion de
una consultora externa. En estos casos publican la oferta de trabajo a
través de distintos portales como Linkedin o Infojobs. Se realiza una
criba de unos 7/8 curriculos. A continuacion, el Director de RRHH hace
una primera entrevista donde selecciona 4/5 curriculos que comunica al
Responsable mediante un informe para que haga una segunda
entrevista. A continuacion, el/la Responsable y el Director/a de RRHH se
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reunen para seleccionar al candidato/a final. En el caso de considerarse
necesario, se hace una tercera entrevista.

Los canales de comunicacidon utilizados en las convocatorias para la
seleccion de candidatos/as son:

+ Cuando van dirigidas a candidatos/as internos, se le comunica
directamente a la persona que se considera que puede cubrir el puesto.
Adicionalmente, los empleados/as pueden acceder a las convocatorias
a través de las mismas plataformas que los candidatos externos.

+ Cuando van dirigidas a candidatos/as externos:

v Si el proceso lo lleva a cabo directamente Ariete
Seguridad: Infojobs, Linkedin, etc.

v' Si se hace a través de un externo: consultoras de seleccion.
Descripcion de puestos de trabajo

La descripcion del puesto la hace el Director/a de RRHH, en colaboracién con
el/la Responsable del puesto en cuestion. Se redacta la misién, responsabilidad
y funciones; los requisitos del puesto; y las condiciones de contratacion.

Por regla general, las descripciones de puestos muestran margen de mejora en
el uso de lenguaje inclusivo.

Ejemplo de descripcion de puesto de trabajo:

1
INSPECTOR DE SERVICIOS |
Datos identificativos

Orecoiry Qperagiones

Departrnonty Sequrcind

Responsati jole ab Sequndd

Responsabilidadies / Funciones

» Coordinar los ncos y inalzaciones de los senvioos, tanto s se produce brmgacin como s no

» Confecoonar & Manua Operativo, previa entrevista con e diente. Documento que hade sevirde guia de

ActhLROdn en d Senioo para 1000 personal Cpenativo quee preste serico en b retabodn de dene

Colaborar en la confecodn de los Quackantes de senions mensuaes 0 anusies (on s Jedes de Servoos.

A}

)

Vistas con asdhuicad a los dientes para tener @ miayor informanion posbie de s donedad del

~ enco que se prestay de su caldad, y aciuar en consecuenca

» Controlar b comresta prestacon del senico por pane ded persond operatva, acorde a lo estableado en &
Manua Operatva, nduyende i adopodn por parte de éste de s medidas de segundad establecdas
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2. Contratacion

Contratacion y acogida

El departamento de Recursos Humanos es quien formaliza la contratacion.
El proceso de onboarding difiere entre:
» El personal de oficina:

» El dia anterior a la incorporacion del nuevo trabajador/a, el
Director/a de RRHH manda un correo a todo el personal de
central comunicandoles la incorporacion junto con una
pequena presentacion.

» El primer dia de trabajo, el Director/a de RRHH le muestra
las oficinas y le presenta al resto de companieros/as.

» A continuacion, se queda con su Responsable.
* El personal operativo:

» En la segunda y ultima entrevista el correspondiente jefe/a
de servicio le indica donde va a desempeniar el servicio y por
tanto, el lugar al que tiene que acudir en su primer dia de
trabajo.

» El primer dia de trabajo, el inspector/a, jefe/a de equipo o
companero/a, le recibe.

» La nueva incorporacion debera leerse el manual de
procedimiento operativo.

Entrevista de salida: No se realizan entrevistas de salida.

3. Seleccién y contratacion: ingresos

En el dltimo ano, el porcentaje de mujeres contratadas ha sido levemente
superior a la distribucion global de la plantilla con un 16,3% de contrataciones
femeninas.

DISTRIBUCION DE INGRESOS POR SEXO

80 (16,3%:) Hombre
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La masculinizaciéon en la contratacion se encuentra presente en todas las
categorias profesionales, excepto en técnico de licitaciones.

La categoria profesional que presenta un mayor porcentaje de contrataciones es
Vigilante de seguridad, sin embargo, comparado con el dato total de plantilla
hay una leve mejora en la contratacion de mujeres alcanzando un 16,32% (En
plantilla 2022 son un 14,5%).

DISTRIBUCION DE INGRESOS POR CATEGORIA PROFESIONAL

Categoria Profesional | Hombre | Mujer | Total Categoria Profesional | Hombre | Mujer | Total

Inspector 1] 1 Inspector 100,00% | ' 100,00%
Jefe de servicios 3 3 Jefe de servicios 100,00% 100,00%
Oficial de primera 1] 1 Oficial de primera 100,00% | | 100,00%
Tecnico licitaciones 1 1 Técnico licitaciones 100,00% | 100,00%
Titulado de grado 2| 2 Titulado de grado | 100.00% | ' 100,00%
Vigilante de Seguridad 405 79| 484 Vigilante de Seguridad | 83,68% | 16,32% | 100,00%_
Total 412 80| 492 Total 83,74% | 16,26%  100,00%

En el altimo ano, el 57,57% de los ingresos se deben a contrataciones para
eventos, seguido por la contratacion para cubrir vacantes con contrato
indefinido, que asciende a 28,09%. En torno al 83% de las altas por dichos
motivos corresponden a hombres, en linea con la distribucidn global de la

plantilla por sexo. Los subrogados pertenecen todos al grupo 4, siendo su
categoria la de “vigilante de seguridad”.
DISTRIBUCION DE INGRESOS POR MOTIVO DE INGRESO .Y SEXO
— 141,0 (28,09%)
@ Vacante 14,2% 14,5% 375% 18,0%
@ Sust. Vacaciones 1000%
@ Subrogado 858% 855% ' 62.5% 82,0%
® Interinidad

550 @ Fijo. Discon. Eventos
~, (1096%)
289.0 (57.57%) — A

9,0 (1,79%)

Hombre @ Mujer

80 (1,63%)

El 66,4% de los ingresos de 2022 tienen jornada parcial (327 personas).

El 68% de las mujeres y el 66% de los hombres tienen jornada a tiempo parcial.
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DISTRIBUCION DE INGRESOS POR TIPO DE JORNADA

327

DISTRIBUCION DE INGRESOS POR TIPO DE JORNADA Y SEXO

Hombre & Mujer

8% 17%

84% 16%

@ Completa @ Parcial

El 88,4% de los ingresos de 2022 tienen contrato indefinido (tanto contrato
indefinido a jornada completa como fijo discontinuo).

La distribucion por sexo de los contratos indefinidos esta en linea con la
distribucion global de la plantilla.

DISTRIBUCION DE INGRESOS POR TIPO DE CONTRATO Y SEXO

321%

Indefinidos

Fijos discontinuos

184% 13,9%

81,6% 86,1% 904%

Fijos ndefinidos

discontinuos eventua

Hombre ® Mujer

Tempora

El 98,37% de los ingresos corresponden con la categoria: vigilante de

seguridad.

El 86,7% de los vigilantes de seguridad contratados en el afio 2022 han sido
hombres (405 hombres), frente a un 16,32% de mujeres (79 mujeres).

El resto de las categorias han incorporado 7 hombres y una mujer.
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DISTRIBUCION DE INGRESOS POR CATEGORIA Y SEXO

Sexo @ Hombre ® Muje

ente de N* identificaci

4. Seleccion y contratacion: ceses

El ultimo ano, el numero de hombres dados de baja representan el 84,8% (453
hombres), y las mujeres el 15,2% (81 mujeres).

DISTRIBUCION DE CESES POR SEXO

81 (15,2%)

Hombre

Mujer

453 (84,8%)

Los ingresos y los ceses en funcion del sexo y categoria profesional siguen una
distribucion bastante similar. Tan solo cabe mencionar que, mientras que en la
categoria profesional Vigilante de Seguridad se contrata un 16,32% de mujeres,
se despide un 15% lo que incrementa la presencia de mujeres en esta categoria.

DISTRIBUCION DE CESES POR CATEGORIA PROFESIONAL

Categoria Profesional | Hombre | Mujer | Total Categoria Profesional | Hombre | Mujer Total
Inspector 1 1 Inspector 100,00% 100,00%
| Jefe de Servicios 2 2 Jefe de Servicios 100,00% 100,00%
Titulado Superior 1 1 Titulado Superior 100,00% 100,00%
Vigilante de Seguridad 450 80| 530 Vigilante de Seguridad | 84,91% | 15.09% | 100,00%
Total 453 | 81| 534 Total 84,83% | 15,17%  100,00%
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El 86,2% de las personas dadas de baja en 2022 tenian contrato indefinido.
En los ceses, la distribucion de los contratos por sexo sigue un patron muy similar
al de las altas:

* En torno al 84% de los contratos indefinidos corresponden a
hombres, teniendo en cuenta los fijos discontinuos.

+ EI 88,8% de los contratos eventuales corresponden a hombres.

DISTRIBUCION DE CESES POR TIPO DE CONTRATO, CATEGORIA Y SEXO

Tipo de Contrato Hombre Mujer Total Tipo de Contrato Hombre Mujer  Total
Fijos discontinuos | 226 50 276 Fijos discontinuos 42,32% 936% 51,69%
vigilante de Sequridad 226 50 276 Vigilante de Seguridad 42,32% 936% 51,69%
Indefinidos 163 23 186 Indefinidos 30,52% 431% 3483%
Vigilante de Seguridad 160 22 182 Inspector 0,19% 0,19%
Jefe de Servicios 2 2 Jefe de Servicios 0.37% 037%
Inspector 1 1 Titulado Superior 0,19% 0,19%
Titulado Superior 1 1 Vigilante de Seguridad 2096% 4.12% 34,08%
Temporal: eventual 58 6 64 Temporal: eventual 10,86% 1,12% 11,99%
Vigilante de Sequridad 58 6 64 Vigilante de Seguridad 10.86% 1.12% 11,99%
Terr;poralz inteti;:idad 4 2 6 Temporal: interinidad 0,75% 0,37% 1,12%
Vigilante de Sequridad 4 2 6 Vigilante de Sequndad 0.75% 037% 1,12%
Temporal: Jubilado parcial 1 1 Temporal: Jubilado parcial | 0,19% 0,19%
Vigilante de Sequridad 1 Vigilante de Seguridad 0.19% 0,19%
Temporal: relevo 1 1 Temporal: relevo 0,19% 0,19%
Vigilante de Seguridad 1 1 Vigilante de Seguridad 0.19% 0,19%
Total 453 81 534 Total 84,83% 15,17% 100,00%

El 61,6% de los ceses tenian jornada parcial. El 17% de los ceses con jornada
parcial corresponden a mujeres, en linea con la distribucién de la plantilla global
por tipo de jornada y sexo.

DISTRIBUCION DE CESES POR TIPO DE JORNADA Y SEXO

Tipo de Jornada Hombre Mujer  Total
[ Completa 3352% 487% 3839%%
Inspector 0.19% 0,19%
Jefe de Servicios 037% 0,37% percia 8% 7%
Titulado Superior 0.19% 0,19% Completa 7% 135
Vigilante de Seguridad | 32,96% 4.68% 37,64%
= Parcial 51,31% 10,30% 61,61%
Vigilante de Seguridad | 51,31% 1030% 61,61% Hombre & Mujer
Total 8483% 15,17% 100,00%

El motivo de cese con mayor peso en 2022 ha sido la finalizacion de la
actividad fija discontinua, con un 38,76% del total. A esta le siguen las bajas
voluntarias, con un 25,3%.

Desde el punto de vista de sexo, tanto en fin de actividad fija discontinua como
en baja voluntaria predominan los hombres, con un 81,3% (178 hombres vs. 41
mujeres) y un 83,9% (120 hombres vs. 23 mujeres) respectivamente, en linea
con la distribucion global por sexo.

Los motivos de ceses donde hay un 100% de presencia masculina estan
compuestos por 5y 1 personas, no aportando una muestra concluyente.
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DISTRIBUCION DE CESES POR MOTIVO DE BAJA

5o ® Fin actividad fija discontinua

26,0 (4,6%) {0.88%) @ Baja voluntaria

39,0 (6.9%) ® Fin de contrato temporal

@ Subrogacién

215.0 (38.76%)
48,0 (8,5%) — ® Despido objetivo

@ Cese periodo prueba a insta...
59,0 (10.44%) Excedencia

@ Jubilacién/Incapacidad perm...

® Baja por agotamiento LT,

143,0 (25,31%) ® Baja por fallecimiento
MUJER
... Y SEXO
HOMEBRE
, 10
g 187% 161% 136% 508y 19.0% o
H
@
h=]
0 96,2%
81,3% 839% 864% 4959 92.3% 81,0% 75.0%

Recuento de N*

Motivo de Baja

G. Clasificacidn profesional e infrarrepresentacion femenina

Las mujeres y los hombres vienen desarrollando de manera tradicional
profesiones diferentes en el mercado de trabajo. En este sentido existen dos
posibles formas de discriminar:

Segregacion horizontal u ocupacional es la derivada de la division
tradicional que se ha desarrollado en el mercado de trabajo a todos los
niveles, generando sectores, empresas, departamentos, etc., feminizados
0 masculinizados.

Segregacion vertical es la que se refiere a un desequilibrado reparto de
poder: los hombres en la actualidad son mayoria en los puestos de
responsabilidad.

Convenio Colectivo de aplicacion

Ariete Seguridad se rige por el Convenio Colectivo Estatal de las
empresas de Seguridad 2022, en el que se plantea una clasificacién
profesional que se aplica en la determinacion de la contraprestacion
econdmica de los empleados/as mediante el uso de tablas salariales.

La clasificacion profesional de Convenio diferencia 7 grupos
profesionales, siendo el 1 el de mayor contribucién y el 7 el de menor.
De los 7 grupos profesionales, los puestos de Ariete Seguridad se ubican
en 4 de ellos.
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* De acuerdo con el Convenio, las categorias profesionales de Ariete
Seguridad son:

* Grupo Profesional 1. Personal directivo, titulado y técnico:
* Director General
» Director operaciones
* Director RRHH
+ Jefe personal
+ Técnico licitaciones
» Titulado superior

= Grupo Profesional 2. Personal administrativo, técnico de
oficinas y de ventas:

* Aux. Administrativo
* Vendedor-Promotor

= Grupo Profesional 3. Personal de mandos intermedios:
+ Coordinador de servicios
* Inspector
+ Jefe de servicios

= Grupo Profesional 4. Personal operativo:
« Escolta, Hombre
» Vigilante seguridad

Metodologia de valoracion de puestos

La valoracion de puestos de trabajo en Ariete Seguridad se realiza en base a
un sistema de puntos y factores, que determina la jerarquia de los puestos y los
agrupa en niveles en funcién de su contribucién y la responsabilidad exigida. El
proceso de valoracién de puestos se lleva a cabo a partir de las exigencias,
requerimientos y funciones de los puestos de trabajo.

La herramienta utilizada para la nivelacion es la facilitada por el Ministerio. La
aplicacion de los factores de la herramienta y escala de niveles dalugar a una
puntuacién y a un “valor relativo” del puesto en funcion de su contribucién de
valor a la Empresa.

De esta forma, Ariete Seguridad dispone de un método de nivelacién que refleja
y mide el valor relativo de los puestos de la Organizacién, otorgando el
fundamento oportuno al disefio de retribuciones y a la definicion de carreras y
desarrollo.
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v" El proceso de nivelacidon tiene en cuenta las responsabilidades,
requisitos y condiciones exigidas a los puestos, no a las personas,
y asi no se tuvo en cuenta la variable sexo, lo que evita sesgos de
cualquier tipo. Por tal motivo se puede asegurar que dentro del
analisis cuantitativo sobre la clasificacién profesional no existe
discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres.

El resultado de la valoracion de los puestos de trabajo es un mapa final de
puestos de trabajo, organizados por nivel de contribucion.

Clasificacion profesional
Profesional de Convenio

e

infrarrepresentaciéon femenina

Categoria

v' El 96,6% de la plantilla se sitia en la categoria profesional Vigilante de
Seguridad, la cual estda compuesta por un 85,3% de hombres, estando
en linea con la distribucion global de la plantilla.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA PROFESIONAL Y SEXO

96.,6%

0.2%

0.4%

0.1% 01%

0.1%

Género ®Hombre @Mujer

82.4%

2%

13% 04% 03% 02% 02%

01%

01%01% 01%

01% 01%

01%

&

0,1%01%

9o

Categoria Profesional Hombre Mujer

Vigilante seguridad 203 138
Inspectar 1]
Jefe de servicios 4
Oficial de primera 3
Coordinador de servi 2
Titulado de grade 2
Aux.Administrativo 1

Director General 1
Director operaciones
Director RRHH
Escolta

Jefe personal
Técnico licitaciones 1
Titulado superior 1
Vendedor-Fromotor 1

—_

Categoria Profesional

Aux.Administrativo
Coordinador de servi
Director General
Director operaciones
Director RRHH
Escolta

Inspector

Jefe de servicios

Jefe personal

Oficial de primera
Técnico licitaciones
Titulado de grado
Titulado superior
Vendedor-Promotor
Vigilante seguridad
Total

Hombre Mujer

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
85,33%
85,52%

1467%
14,48%

Total

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR NIVEL DEL PUESTO

96,7%

01% 02% 0,6% 14% 09%

... Y SEXO ' 1000%

100,0%
. 16,7% 83.3%
Hombre @ Mujer
100,0%

& 33.3% 66,7%

14.4% 85.6%

Los niveles 1y 2, con un 100% de representacion femenina, en el primer caso,
y masculina en el segundo; estan compuestas por una persona cada uno. Sin
embargo, el nivel 5, con un 100% de representacién masculina, esta compuesto
por 14 hombres, en su mayoria inspectores.

En los niveles 4y 7, donde se situa el 97,3% de la plantilla, la distribucién por
sexo esta en linea con la distribucion global de la plantilla. El 96,7% de las
personas trabajadoras se situan en el nivel 7, que hace referencia
principalmente al puesto de Vigilante de Seguridad.

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina — Puestos de
responsabilidad

v" Se consideran niveles de responsabilidad los puestos de Directores/as,
Responsables y Jefes/as.

v' La presencia femenina en los puestos de responsabilidad es del 20%. La
proporcion de mujeres en puestos de responsabilidad es levemente
superior a la distribucién global de la plantilla por sexo.

DISTRIBUCION POR SEXO EN NIVELES DE RESPONSABILIDAD
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H. Formacion

La formacion puede ser un handicap para la promocion, debido a que las mujeres
pueden no poseer la formacién necesaria. Los planes de formacion deben ser
tenidos en cuenta tanto desde el punto de vista “correctivo”, es decir, ajustado al
puesto de trabajo, como “predictivo”, es decir, relacionado con las posibilidades
de desarrollo profesional.

El desarrollo de politicas y medidas de evaluacion de desempefio favorece una
fuerza laboral de alto perfil, la retenciéon de colaboradores y, definitivamente,
agrega valor y optimiza las oportunidades de las personas para mejorar y
desarrollar sus conocimientos y habilidades.

Politica de formacion

Ariete Seguridad en su afan por conseguir un nivel 6ptimo en la prestacion de
sus servicios, dedica especial cuidado y recursos a la formacién continua y
reciclaje del personal operativo, mediante la imparticién al personal operativo
de 20 horas de formacion anuales en diversas materias, a través de centros de
formacion homologados.

La formaciéon del personal de oficina esta sujeta a la identificacion de
necesidades formativas por parte de los Responsables.

Se pueden diferenciar distintos tipos de formacion en funcién de:
» Obligatoriedad:

» Obligatoria. Para cumplir con la normativa vigente como
Prevencion de Riesgos Laborales. También tienen caracter
obligatorio los cursos de reciclaje del personal operativo y
los cursos del Sistema de Gestion Integrado (SGI) para las
nuevas incorporaciones.

» Voluntaria. El personal de oficina puede acceder a ciertos
cursos de formacion de caracter voluntario bajo peticion de
su responsable.

No existe un acceso prioritario a la formacion para hombres o para mujeres.
Los canales de informacién de los cursos de formacion son:

* Personal operativo. Se les entrega la planificacion de cursos de
formacién con dos meses de antelacion. Un mes antes de la
formacion se les facilita la informacién adicional: lugar, persona que
lo va a impartir, etc.

* Personal de oficina. Se comunica directamente a las personas que
les aplica la formacién, en persona y/o por correo electronico.

Al personal operativo, en el caso de necesitar una formacion concreta para poder
ofrecer un determinado servicio, se les imparte la formacion necesaria. En oficina
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no se ha dado ninguna situacién donde se haya necesitado formacién adicional
para la adaptacién de la persona a las modificaciones del puesto de trabajo.

Formacién en igualdad

En 2017, cuando se implanto el Plan de Igualdad, toda la Compaiiia recibio un
curso de formaciéon en materia de Igualdad.

Imparticion de la formacién
Los cursos de formacion suelen realizarse:

» Personal operativo: en jornada ordinaria, y fuera de sus jornadas
de trabajo. El tiempo de formacién se considera jornada efectiva de
trabajo. Reciben 10 horas de formacién online y 10 horas de
formacion presencial.

+ Personal de oficina: hay formaciones tanto online como
presenciales y pueden ser dentro o fuera del horario laboral.

Politica y proceso para los permisos de formacion

Se conceden permisos retribuidos para hacer examenes de formacion
reglada, de acuerdo con la prevision del Estatuto de los Trabajadores (art. 23),
si bien durante el afio 2022 no se solicitd ninguno.

DISTRIBUCION DE CURSOS DE FORMACION POR SEXO

En 2022, el porcentaje de participacion masculina en los cursos de
formacion es superior a la distribucion global por sexo. El 96% de las horas
de formacion han sido impartidos a hombres.

En torno al 90% de la formaciéon tanto de hombres como de mujeres se
corresponde con cursos para el reciclaje profesional. Estos cursos se imparten
unicamente a los/las Vigilantes de Seguridad, puesto que estd compuesto por
un 85,5% de hombres.

La formacién ha tenido dos modalidades: online y presencial. En 2022, el 73,8%
de la formacién a hombres y el 78% de la formacion a mujeres ha sido impartida
de forma presencial.

Hombre 5802,0

Sexo

0 mil 2m 4 mil
Horas formacion
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DISTRIBUCION DE CURSOS DE FORMACION POR SEXO, TIPO DE FORMACION
Y MODO DE IMPARTICION

TIPO DE FORMACION

Tipo de Fermacién Hombre ‘ Mujer | Hombre ‘ Mujer

Técnica | 11200 2800 193%| 12.28%
Reciclaje profesional 5.240,00 [ 200,00 90,31% | 87.72%
Desarrollo profesional 450,00 | 7,76% |

Total

MODO DE IMPARTICION

Modo de imparticion I Hombre \ Mujer ‘ Hombre ‘ Mujer

Online 1.530,00| 5000| 2637%| 2193%
Presencial 4.272,00| 17800 7363%| 78.07%
Total | 5.802,00 | 228,00 | 100,00% | 100,00%

5.802,00 | 228,00 | 100,00% | 100,00%

HORAS DE FORMACION POR CATEGORIA Y SEXO

Mujer
%TR Horas formacion Horas formacion

Hombre
Horas formacion

Sexo

Categoria profesional %TR Horas formacion

Vigilante de Seguridad 5.240,00 96,08% 214,00 3.92%
Inspector de Servicios 250,00 100,00%
Jefe de Personal 214,00 100,00%
Jefe de Servicios 56,00 100,00%
Aurxiliar Administrativo 14,00 100,00%
Dierector RRHH 14,00 100,00%
Titulado Superior 14,00 100,00%
Ttulado de Grado 14,00 100,00%

Los cursos de formacion se han impartido principalmente a la categoria
profesional Vigilante de Seguridad. El porcentaje de horas de formacion
impartidas a hombres en la categoria profesional Vigilante de Seguridad es
superior a la distribucion de hombres y mujeres en dicha categoria (Mujeres en
la categoria vigilante de seguridad:14,5% vs. Hombres en la categoria vigilante
de seguridad: 85,5%).

I.  Promocion profesional

Suele ser habitual en las empresas que las mujeres estén subrepresentadas en
los puestos de responsabilidad, y esto se debe en parte a que la promocién a
estos puestos se produce por libre designacion de la empresa, sobre la que
todavia pesan determinados estereotipos sociales y culturales.

Por tal motivo, es importante analizar la situacién con el fin de identificar
cualquier tipo de desigualdad en esta materia.

v" En el Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Seguridad 2022
se declara la voluntad de respetar el principio de igualdad de trato
en el trabajo. Para ello, indica el deber de contar con un Plan de
Igualdad con los contenidos establecidos en la Ley, cuyo objetivo
sea potenciar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito
laboral, contemplando, entre otras, las siguientes areas: proceso
de seleccién y contratacion, formacién, promocion profesional, etc.
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v Ariete Seguridad no dispone de un Plan de Carrera definido, ni

una Politica de Gestion del Desempeiio.

v' Por lo general, en la Compafia no se identifican situaciones

optimas para llevar a cabo promociones. En los ultimos cuatro afios
no han tenido lugar promociones.

J. Condiciones de trabajo

Analisis de la existencia y acceso de la plantilla segun el sexo a horarios flexibles,
trabajo por turnos, jornada intensiva durante una parte del afo, acceso al
teletrabajo o trabajo a distancia, etc., identificando si existe algun riesgo de
posible discriminacion con motivo de las condiciones de trabajo.

Jornada laboral

v Ariete Seguridad cuenta con una jornada anual de 1.782 horas al afio
de acuerdo con el Convenio.

v' Existen distintos tipos de jornada laboral en funciéon de situaciones
generales, particulares o requerimientos de los puestos:

Jornada partida. El horario general de las oficinas es de 8:30 a
18:00, con una hora para comer.

Jornada intensiva. El personal de oficina disfruta de jornada
intensiva en los meses de julio y agosto de 8:00 a 15:00 de lunes
a jueves y de 8:00 a 14:00 los viernes. Durante el resto de viernes
del aio tienen horario de 8:30 a 14:30.

Jornada continua. Los/las vigilantes de seguridad tienen
jornada continua de trabajo durante todo el afio, y cuentan con un
régimen de trabajo por turnos. Los turnos pueden ser de mafana,
de tarde o de noche; de 6, 8 0 12 horas. También existen turnos
rotativos tanto de 8 como de 12 horas.

Jornada reducida. Hay empleados/as que tienen horarios
personalizados por condiciones especificas mediante una jornada
parcial o reduccion por guarda legal.

v En ciertas circunstancias el personal operativo sufre cambios
sustanciales de las condiciones de trabajo por modificaciones en los
turnos.

v' Las horas extraordinarias realizadas por el personal operativo se
abonan de forma mensual en la ndmina correspondiente al mes siguiente
al de su realizacion.

v" No existe una politica formal de teletrabajo, pero para aquellos puestos
susceptibles de teletrabajar, en determinadas circunstancias, existe
flexibilidad.

Contrato de trabajo
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v En Ariete Seguridad se diferencian 4 tipos de contratos de trabajo:
contratos indefinidos a tiempo completo, contrato indefinido fijo
discontinuo, contrato eventual por circunstancias de la produccién
contrato parcial por jubilacién.

v' Se pueden diferenciar dos modalidades entre los/las vigilantes de
seguridad, puesto mas representativo en la compaifiia:

» Los/las vigilantes con contrato indefinido a tiempo completo.
» Losl/las vigilantes con contrato indefinido fijo discontinuo.

» Se trata de vigilantes de seguridad que trabajan en eventos,
principalmente de futbol.

» La forma de actuar es la siguiente:

o Tienen un grupo de WhatsApp con todas las
personas contratas con contrato fijo discontinuo, que
a su vez trabajan para otras empresas de seguridad.

o Cada vez que hay un evento, se lanza un
comunicado indicando el evento, dia y horario.

o Los que pueden compaginar el trabajo con el de su
otra empresa, se apuntan.

o Generalmente no tienen vigilantes de seguridad
suficientes para los eventos y se asignan a personas
de la plantilla ordinaria. No tienen en cuenta el sexo
a la hora de seleccionar a los/las vigilantes.

Movilidad funcional y geografica

v" Por lo general no se dan situaciones de movilidad geografica. De
acuerdo con el Convenio, no se considera que haya movilidad geografica
cuando la modificacién del lugar de trabajo se lleva a cabo tanto dentro
del mismo municipio, como en las concentraciones urbanas o industriales
que se agrupan alrededor del mismo siempre que estén comunicados con
medios de transporte publicos a intervalos no superiores a media hora. En
aquellas situaciones en las que tiene lugar movilidad geografica, se
comunica a las personas trabajadoras si alguien quiere voluntariamente
prestar dicho servicio. En el caso de no contar con ningun voluntario, se
le paga kilometraje a la persona seleccionada.

v" En cuanto a la movilidad funcional, ante una posible vacante, se ofrece
la posibilidad de cubrirla internamente.

Condiciones especificas para mujeres embarazadas

v Ariete Seguridad cumple con las medidas establecidas por Ley.
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Vacaciones

v

Las vacaciones anuales del personal operativo ascienden a 31 dias
naturales, pudiéndose coger entre el 15 de junio y el 15 de septiembre
unicamente una quincena. El resto del afio pueden disponer de
vacaciones sin restriccion de numero de dias.

El personal de oficina puede disfrutar de 31 dias naturales en concepto
de vacaciones anuales. Deben disfrutar de un minimo de 15 dias
naturales de vacaciones en los meses de julio y agosto. El resto de las
vacaciones las pueden distribuir a su gusto, siempre y cuando se quede
alguna persona del departamento en la oficina.

Medidas de prevencidén de riesgos laborales

v

v

Ariete Seguridad cuenta con un Plan de Prevencion ubicado en el Portal
del Empleado, junto con el Sistema de Gestion Integrado.

Las nuevas incorporaciones realizan un curso de formacion en
Prevencion de Riesgos Laborales y Sistema de Gestion Integrado.

Tienen encomendada esta funcién al servicio interno de Prevencion de
Riesgos Laborales.

Disponen de un listado de puestos con los riesgos asociados. Para los
riesgos identificados se establecen medidas especificas de prevencion.

A lo largo del afo 2022, han tenido lugar 55 accidentes de trabajo, 6
mujeres y 49 hombres. Todas las personas accidentadas pertenecen al
grupo profesional 4, siendo su categoria de “vigilante de seguridad”.

Control de trabajo

v

Ariete Seguridad cuenta con una herramienta de control de presencia
para el personal de oficinas (Woffu). Para el caso del personal operativo
dispone de la herramienta Kspro de gestidon de servicios y personas que
cumple con los requisitos establecidos en el convenio colectivo como
control de presencia.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA Y SEXO

El 70% de la plantilla de Ariete Seguridad tiene jornada completa, que
se corresponde con el 71,2% de los hombres y el 63,1% de las mujeres.

La totalidad de las jornadas parciales hacen referencia al puesto de:
Vigilante de Seguridad. Las jornadas parciales incluyen las reducciones
por guarda legal, de las cuales 4 corresponden a reducciones por guarda
legal y a hombres.
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v' La distribucién por sexo en las jornadas con mayor numero de personas,
donde se situa el 96% de la plantilla, se encuentra alineada con la
distribucion global de la plantilla.

18 (1.8%)
250 (25,7%) —,

677 (69.5%) —

Parcial: Enfre el 20% y el 40%
Parcial: Entre el 40% vy el 60%
Parcial: Entre el 60% y el 30%
Jornada completa

Parcial: Mas del 80%

Parcial: Menos del 20%

Parcial: Entre el 20% y el 40%
Parcial: Entre el 40% y el 60%
Parcial: Entre el 60% vy el 30%
Jormada completa

Parcial: Mas del 80%

Parcial: Menos del 20%

Jornada
parcial

Jornada completa

Menos de 20%

Entre 20%

Entre 60% y 80%

Mas del 80%

Hombre @ Mujer

87.3% (593)
s043% (201)
77.8% (14)
929% (13)
90,05 (9)
1000% (5)

(89) 127
(49)13,6%
(4) 22.2%

(1)71%
(1 )o,0

v El 99% de la plantilla de Ariete Seguridad cuenta con contrato
indefinido. El 24,5% de los contratos indefinidos son fijo/discontinuos.

v" Por sexo se puede apreciar que:

El 100% de las mujeres tienen contrato indefinido.

Los contratos eventuales por circunstancias de la produccion
corresponden a 2 hombres.

La totalidad de las jubilaciones parciales (8 casos) corresponden a hombres.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO Y SEXO

8 (0,82%]

239 (24,54%

725 (74,44%

Tipo de contrato

EVENTUAL POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION
Vigilante seguridad
INDEFINIDO
Aux.Administrativo
Coordinador de servi
Director General
Director operaciones
Director RRHH
Escolta
Inspector
Jefe de servicios
Jefe personal
Oficial de primera
Técnico licitaciones
Titulado de grado
Titulado superior
Vendedor-Promaotor
Vigilante sequridad
INDEFINIDO FIJO/DISCONTINUO
Vigilante seguridad
JUBILACION PARCIAL
Vigilante seguridad
Total

Hombre Mujer  Total

0.21% 0,21% 2
021% 021% 2
64,89% 9,55% 74,44% 632
0.10% 0,10% 602
021% 0,21% 1
010%  0,10%
0,10% 0,10% 2
0,10% 0,10%
0,10% 0,10% 3
133% 133% 1
041% 0.41% 4
0,10% 0,10% 13
031% 031% 1
010%  0,10% 1
021% 0,21% 1
0.10% 0,10%
0.10% 0,10% 2
6181% 924% T71,05% 1
19,61% 493% 24,54% 191
1961%  493% 24,54% 191
0,82% 0,82% 8
082% 0,82% 8
85.52% 14.48% 100,00% 833

93
90

141

Hombre Mujer Total

2
2
725
692
1

JEPRT PR R

Mo
W
@ @ e o

974
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v El 90% de las horas extraordinarias registradas en 2022 han sido
realizadas por hombres, porcentaje que se situa levemente por encima
de la distribucion global de la plantilla por sexo. Todas ellas han sido
realizadas por el personal del grupo 4 y categoria de “vigilante de

seguridad

Hombre ® Mujer

12 mil (10.0%8) —,

\

111 mil (30,0%)

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA CON TRABAJO A TURNOS ROTATIVOS Y

SEXO

32(3.3%)

— 942 (96.7%)

@ Con turnos @ Sin turmnos

96,5%

Hombre

97,9%

Mujer

Pagina | 44



DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA CON TRABAJO A TURNOS Y % DE HORAS

. I Crieyovs Profesionsl Contomos Sin s Yyt

Vigilante seguridad 96,61% 96.61%

Inspector | 1,33%  1,33%

Jefe de servicios 0A1% 0,471%

Oficial de primera | 0.31%  031%

Coordinador de servi 021%  021%

Titulado de grado | 021%  021%

AucAdministeative | 0,10% 0,10%

Director General | 0,10% 0,10%

Director operaciones 0.10% 0,10%

RRH Director RRHH [ 010%  0,10%
- T v Ll 0.A0%
' Jefe persona | 010%  0,10%
Téenico licitaciones | 0,10% 0,10%

Titulado superiar | 010%  0,10%

Vendedor-Promotor | 0.10% 0,10%

Total | 96,71% 3,29% 100,00%

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA CON TURNOS POR TIPO Y SEXO

5% (6.3%) —

— 883 (93.7%)

@ROTATIVOS @MNO ROTATIVOS Hombre Mujer

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA CON TURNOS POR PORCENTAJES DE HORAS
EN LOS DISTINTOS TIPOS DE TURNO, Y SEXO

| Hombres Mujeres

Mafianas 47,35% 61.27%
Tardes 13.96% 19,30%
Noches 38.69% 19.43%
Total 100% 100%

v El 93,7% de las personas que trabajan a turnos, tienen turnos
rotativos, y se corresponden con el 90,5% de los hombres con turnos
y el 91,5% de las mujeres.

v' El turno donde se realiza un mayor porcentaje de la jornada es el de
manana, tanto en hombres como en mujeres. Cabe destacar que los
hombres, de media, hacen un mayor porcentaje de jornada en turno
de noche.
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DISTRIBUCION DE PERMISOS Y EXCEDENCIAS POR MOTIVO Y SEXO

v

El principal motivo de permiso o excedencia es la hospitalizaciéon de
familiar (37,14%), seguido de fallecimiento de familiar (17,71%) y
excedencia voluntaria (12,57%). En los tres casos, la proporcion de
hombres y mujeres que se han acogido a ellos sigue una distribucion muy
similar a la de la plantilla en su conjunto.

La totalidad de los permisos y excedencias hacen referencia al area de
operaciones, y mas concretamente a puestos de vigilantes de
seguridad y operadores/as, excepto un técnico/a de facturacion del area
de administracion.

@HOSPITALIZACION FAMILIAR
10,0 (5,71%) — @FALLECIMIENTO FAMILIAR
13,0 (743%) 65,0 (37.14%) @ EXCEDENCIA VOLUNTARIA
SCITACION JUICIO
®MEDICO ESPECIALISTA
®MATERNIDAD/PATERNINDAD
PERMISO MATRIMONIO
@®EMBARAZO DE RIESGO

14,0 (8%)

19,0

220012,57%)

31,0{17,71%)
rnomore
§9,2% 108% @ Mujer
774% 236%
a1,8% 182%
84.2% 15,8%
MEDICO ESPECIALISTA 57 1% 429%
100,08
a0,0% 100%
100,0%

Recuento de N* identificacion

DISTRIBUCION DE SUSPENSIONES POR MOTIVO Y SEXO

v

v

En 2022 han tenido lugar 28 suspensiones: ERTE (53,57%) y
suspensiones por razones disciplinarias (46,43%).

Mientras que todos los ERTEs corresponde a hombres; Ilas
suspensiones corresponden tanto a hombres, un 70%, como a
mujeres, un 30%.

Todas las suspensiones corresponden a la categoria de vigilante de
seguridad.

Pagina | 46



DISTRIBUCION DE SUSPENSIONES POR MOTIVO Y SEXO

13 (46,43%)

100%

Recuento de N° identificacion

15 (53,57%)

K. Ejercicio corresponsable del derecho a la vida personal, familiar y laboral

Desde la Ley de Igualdad se reconoce el derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral y se fomenta una mayor corresponsabilidad entre
mujeres y hombres en la asuncion de obligaciones familiares.

Los tipos de jornada parciales son una posibilidad de conciliaciéon de vida
laboral, familiar y laboral. Merece la pena analizar si estas opciones aplican en
porcentajes similares o no a ambos sexos.

Las medidas encaminadas a mejorar las posibilidades de atender situaciones o
necesidades personales a menudo se ven como algo dirigido a las mujeres,
con las consecuencias negativas que acarrea, como la menor asuncién de
responsabilidades en el lugar de trabajo, menor promocion, menor salario. Por
tanto, es necesario comprobar si existen medidas de conciliacion dirigidas
tanto a hombres como a mujeres y, en la medida de los posible, que no
acarreen “penalizaciones” para ninguno.

Mediante el Plan de Igualdad desarrollado por Ariete Seguridad en 2017 y su
actualizacion en 2023, la Compafia asume el compromiso de establecer y
desarrollar politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo,
asi como de impulsar y fomentar las medidas para conseguir la igualdad real en
el seno de la Organizacion.

Ariete Seguridad cumple con las medidas establecidas por ley relacionadas
con el equilibrio de la vida personal y profesional.

En lo que respecta a corresponsabilidad, se llevan a cabo medidas de
sensibilizacion y comunicacion para la plantilla, que contribuyen a promover
el cambio en los esquemas sociales tradicionales mediante la elaboracion del
Plan de Igualdad y puesta a disposicion de la plantilla en el Portal del Empleado.

Desconexién digital

Ariete Seguridad no cuenta con medidas propias de desconexion digital que
garanticen la finalizacién real de la jornada de trabajo una vez ésta ha llegado a
su fin, asume las establecidas en el convenio colectivo.
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DISTRIBUCION DE LOS PERMISOS POR NACIMIENTO DE HIJO/A POR SEXO

Durante el afio 2022, el 100% de las personas trabajadoras susceptibles de
beneficiarse de un permiso por nacimiento de hijo o hija se acogieron a él.

La totalidad de las personas que se han acogido al permiso por nacimiento de
hijo/a han sido hombres y corresponden a la categoria de vigilante de seguridad
(grupo 4), excepto una persona que corresponde al grupo 2 (oficial primera).

222 000
| Hombres | Mujeres | _Total empleados

Nimero de empleados que han tenido

- o b= 12 0 12
permiso por nacimiento de hijofa, por sexo
Nimero de empleados que se han acogido
al permiso por nacimiento de hijo/a, por 12 0 12

sexo

L. Retribuciones

Las discriminaciones salariales son uno de los principales objetos de
revision en materia de igualdad y uno de los principales obstaculos a la
hora de alcanzar la igualdad laboral.

Por tanto, se analizan los salarios medios de mujeres y hombres con el
fin de identificar posibles situaciones de desigualdad, desde dos
perspectivas (anexo — auditoria salarial):

» Gender Pay Gap o brecha salarial No Ajustada: diferencia entre
las compensaciones totales, fijas y variables (medias) entre
mujeres y hombres, con independencia de la posicidon o rol que
tengan, expresada como un porcentaje del salario masculino.

» Equal Pay Gap o brecha salarial Ajustada: diferencia entre las
compensaciones totales, fijas y variables (medias) entre mujeres y
hombres que ocupan posiciones o roles de relativo valor
equivalente, también expresada como un porcentaje del salario
masculino.

» La féormula empleada para ello es: (salario promedio hombres -
salario promedio mujeres)/salario promedio hombres), es
decir, la distancia que existe entre el salario de las mujeres y los
hombres calculada en base al salario de los hombres.

Politica salarial y elementos de la compensacion

La politica salarial de Ariete Seguridad se basa en el Convenio
Colectivo de Empresas de Seguridad, 2022. Para el personal de oficina
también se tiene en cuenta la equidad interna y la situacion de mercado.

Los elementos de la compensacion se basan en:
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Sueldo base. La retribucion correspondiente, en cada uno de los
niveles funcionales a una actividad normal, durante la jornada de
trabajo fijada en el Convenio.

Mejora voluntaria.
Complemento personal.

Complemento Antigiiledad. Todos los trabajadores/as, sin
excepcion de niveles funcionales, disfrutaran ademas de su sueldo,
de aumentos por afos de servicio.

Plus de actividad. Complemento que se abona a los
trabajadores/as de determinados niveles funcionales indicados en
el Convenio.

Plus peligrosidad funcional y Plus peligrosidad consolidado.
Complemento que se abona a los/las Vigilantes de Seguridad por
el cumplimiento de sus funciones, independientemente del uso de
armas.

Plus escolta. Complemento por realizar las tareas
correspondientes al puesto de escolta.

Horas extraordinarias. Tendran la consideracion de horas
extraordinarias las que excedan la jornada ordinaria de trabajo y se
realicen a instancias y con autorizacion expresa de la persona
responsable que la empresa determine. Las horas extraordinarias,
excepto las realizadas por causa mayor, son voluntarias para la
persona trabajadora.

Pagas extraordinarias y Prorrata pagas extra. Las personas
trabajadoras perciben tres gratificaciones extraordinarias en
marzo, julio y diciembre.

Plus vestuario. Se establece como compensacion de gastos que
obligatoriamente correran a cargo del trabajador/a, por limpieza y
conservacion del vestuario, calzado y correajes, y demas prendas
que componen su uniformidad, considerandose a estos efectos,
como indemnizacién por mantenimiento de vestuario.

Plus transporte. Se establece como compensacién a los gastos
de desplazamiento y medios de transporte dentro de la localidad,
asi como desde el domicilio a los centros de trabajo y su regreso.

Plus distancia y Plus disponibilidad. Complementos
correspondientes a personal subrogado establecidos por la
compafia de procedencia.

Complemento de puestos de trabajo y CPT EMSF.
Complemento que se abona por prestar servicio en ciertos clientes.
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Plus vacacional. Plus mediante el cual, durante el periodo
vacacional, se abona el promedio de las cantidades percibidas en
los 12 meses anteriores de plus festivo y nocturnidad.

Plus de radioscopia basica/aeroportuaria. Los/las vigilantes que
utilicen la radioscopia en su puesto de trabajo percibirdn como
complemento al puesto de trabajo una cantidad por hora efectiva
de trabajo, mientras realicen aquel servicio.

Plus nocturnidad. Plus por hora efectiva trabajada en horario
nocturno, comprendido entre las 22 horas y las 6 de la mafiana del
dia siguiente.

Plus festivo. Plus por hora efectiva trabajada los sabados,
domingos y fines de semana.

» Plus evento. Plus por hora efectiva trabajada en eventos.

Pluses de Noche Buena y Noche Vieja. Compensacién que
reciben los trabajadores/as que realicen su jornada laboral en la
noche del 24 al 25 de diciembre, asi como la noche del 31 de
diciembre al 1 de enero.

Plus jefe de equipo y Plus responsable equipo. Se abonara al
trabajador/a que, ademas de realizar las tareas propias de su nivel
funcional, desarrolla una labor de coordinacion, distribuyendo el
trabajo e indicando como realizarlo, confeccionando los partes
oportunos, anomalias o incidencias que se produzcan en los
servicios en ausencia del Inspector/a u otro Jefe/a, teniendo
responsabilidad de un equipo de personas.

Ayda a hijos y cényuge discapacitados. Ayuda que se abona a
los trabajadores/as con hijos/as discapacitados a su cargo, por
hijo/a en esta condicién.

Complemento IT y Prestacion econémica S.S. De acuerdo con
el Convenio, Ariete Seguridad complementa por incapacidad
temporal en caso de enfermedad o accidente no laboral hasta los
porcentajes de la base de cotizacion por contingencias comunes,
que se indican en los distintos tramos en Convenio.

M. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y violencia de género

La politica de Prevencién de Riesgos Laborales debe incorporar un
apartado especifico a los riesgos para las mujeres en el lugar de trabajo,
aplicando la perspectiva de sexo en la prevencion. Asi se deben
considerar especialmente medidas encaminadas a prevenir el acoso en
el trabajo, detectarlo, denunciarlo y actuar.

De acuerdo al articulo 7 de la Ley de Igualdad, éstos se consideran actos
discriminatorios y por tanto contrarios al principio de igualdad. Es por ellos
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que estos comportamientos deben ser identificados dentro de la empresa
para erradicarlos.

El nivel de implantacion de las medidas y sus resultados, dependera en gran
parte de la sensibilizacion de la plantilla y el compromiso de la organizacion,
facilitado por un adecuado procedimiento de comunicacion y participacion como
instrumento indispensable para generar confianza, conocimiento y resultado

Protocolo de prevencion y actuacion ante situaciones de acoso laboral

v Ariete Seguridad dispone de un Protocolo contra el acoso sexual o
acoso por razon de sexo, accesible para todos los empleados/as en el
Portal del Empleado.

v" En 2022 ha tenido lugar un caso de acoso sexual.
Violencia de Género

v' Actualmente Ariete Seguridad no cuenta con una politica ni programa
especifico sobre violencia de género, si bien, cumple con la legislacion
vigente en dicha materia.

v’ Histéricamente no ha tenido lugar ningiin caso de violencia de género.

N. Principales conclusiones

Distribucion de la plantilla

Ariete Seguridad es una compania con una proporcion superior de hombres
que de mujeres, representando los hombres el 85,5% de la plantilla.

El promedio de edad en Ariete Seguridad es de 47 afos. Se trata de una
plantilla muy madura, donde predominan las personas de entre 45 y 64 afios de
edad. La media de edad de los hombres es 2 afios superior a la de las mujeres.

La antigiiedad media de los hombres es 3,4 ailos superior a la de las mujeres.
El 100% de la plantilla esta compuesto por personal propio.

El 98,8% de la plantilla se ubica en el area de operaciones, donde la
distribucion por sexo es muy similar a la de la plantilla en su conjunto.

Proceso de seleccion y contratacion

Existe un procedimiento formal y conocido de seleccién de candidatos/as
externos e internos. En ocasiones cuentan con el apoyo de consultoras externas,
que realizan una preseleccion de curriculos.

Las contrataciones estan centralizadas en Recursos Humanos, pero juegan
un papel relevante los Responsables en la elaboracion de las Descripciones de
Puestos y las entrevistas.

No existe un proceso formal de onboarding. Al personal operativo, el dia de
su incorporacion le recibe un compafiero/a en su lugar de trabajo; mientras que,
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para el caso del personal de oficina, el dia previo a la incorporacioén, el Director/a
de RRHH manda un correo de presentacion y le recibe y ensefia la oficina en su
primer dia de trabajo.

No se realizan entrevistas de salida.

En relacidn con las descripciones de puestos de trabajo, hay margen de mejora
en el uso de lenguaje inclusivo.

En el ultimo afo, tanto las contrataciones como los ceses por tipo de contrato,
jornada y area en funcion del sexo han estado en linea con la distribucion global
de la plantilla por sexo.

El principal motivo de cese ha sido por la finalizacién o interrupcién de la
actividad de los trabajadores con contrato fijo discontinuo y las bajas voluntarias.

Analizando los ceses y contrataciones de forma global, no se identifican
sesgos por razén de sexo.

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

Ariete Seguridad se rige por el Convenio Colectivo Estatal de Empresas de
Seguridad en el que se plantea una clasificaciéon profesional que se aplica en
la determinacién de la contraprestacion econdmica de los empleados/as
mediante el uso de tablas salariales.

La clasificacion profesional de Convenio diferencia 7 grupos profesionales, de
los cuales, los puestos de Ariete Seguridad se clasifican en 4.

Adicionalmente, Ariete Seguridad cuenta con un sistema de valoracion de
puestos que permite agrupar puestos de similar contribucion a la Compaiia,
realizado a partir de la Herramienta de Valoracién de puestos del Ministerio.

El96,7% de las personas trabajadoras se ubican en el nivel 7, con una presencia
masculina del 85,6%, en linea con la distribucion global de la plantilla por sexo.

Formacion

Ariete Seguridad ofrece formacion continua al personal operativo (20 horas
anuales). La formacion del personal de oficina esta sujeta a la identificacion de
necesidades formativas por parte de los/las Responsables.

Las formaciones se realizan principalmente dentro de la jornada ordinaria y en
formato tanto online como presencial.

En 2022, el porcentaje de participacion masculina en los cursos de formacion
supera a la distribucion global por sexo.

En torno al 90% de la formacién hace referencia a cursos para el reciclaje
profesional. Estos cursos se imparten unicamente a los/las Vigilantes de
Seguridad, puesto que esta compuesto por un 85,5% de hombres.

Promocién profesional
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Ariete Seguridad no dispone de una politica formal publicada de promocién
y desarrollo profesional, sin embargo, existe un compromiso expreso en su
Convenio donde se sefiala que en la promocidon profesional, entre otros
procesos, se respete el principio de igualdad de trato, no admitiéndose la
discriminacion, y poniendo especial atencidn al cumplimiento de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

Ariete Seguridad no dispone de un Plan de Carrera definido ni una Politica de
Gestidon del Desemperio.

En los ultimos cuatro afos no han tenido lugar promociones profesionales.

Condiciones de trabajo

El 99% de la plantilla tiene un contrato indefinido. El 24% de los contratos
indefinidos son fijos discontinuos.

Se pueden diferenciar distintos tipos de jornada en funciéon de situaciones
generales, particulares o requerimientos de los puestos.

El 30% de la plantilla tiene jornada parcial, el 29% de los hombres y el 37% de
las mujeres. La totalidad de las jornadas parciales se corresponden con el puesto
de Vigilante de Seguridad, puesto que se encuentra masculinizado.

En 2022 han tenido lugar 42 ausencias no justificadas y 138 permisos. En ambos
casos, la distribucion por sexo sigue una distribucion muy similar a la de la
plantilla en su conjunto.

Ejercicio corresponsable del derecho a la vida personal, familiar y laboral

Ariete Seguridad cumple con las medidas establecidas por ley que
favorecen el equilibrio de la vida personal y profesional.

No existe una politica formal de teletrabajo, pero en determinadas
circunstancias se permite teletrabajar.

Actualmente no cuenta con medidas de desconexion digital propias, asume
las del Convenio Colectivo.

Durante el afo 2022, el 100% de las personas trabajadoras susceptibles de
beneficiarse de un permiso por nacimiento de hijo o hija se acogieron a él.

Retribucion

La politica salarial de Ariete Seguridad se basa en el Convenio Colectivo de
Empresas de Seguridad, en el mercado y en la equidad interna.

Las subidas salariales son las propuestas por Convenio.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Ariete Seguridad dispone de un protocolo contra el acoso sexual y por razéon
de sexo, accesible para todos los empleados/as en el Portal del Empleado.

Violencia de género
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Actualmente Ariete Seguridad no cuenta con una politica ni programa
especifico sobre violencia de género, si bien, cumple con la legislacién
vigente en dicha materia.

VIl. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

A. Contexto del analisis

El andlisis se ha realizado para los diferentes sistemas y elementos de
retribucién existentes en Ariete Seguridad y detallados en el apartado “3.8
Retribuciones” de este informe y de acuerdo con el sistema de valoracién de
puestos de trabajo definido en el apartado “3.3 Clasificacién Profesional e
infrarrepresentacion femenina”.

B. Metodologia de calculo: glosario de conceptos

Con el fin de identificar posibles causas de diferencias entre los salarios de
hombres y mujeres, ademas de realizar el calculo sobre los salarios realmente
percibidos, se ha realizado el ejercicio sobre los salarios equiparados de los

conceptos salariales.

Brecha salarial No Ajustada

Diferencia entre los promedios de las
compensaciones totales y fijas entre mujeres
y hombres, con independencia de la posicién
o rol que tengan, expresada como un
porcentaje del salario masculino.

Si el porcentaje es negativo indica que los
salarios de las mujeres son superiores.

Brecha salarial Ajustada

Diferencia entre los promedios de las
compensaciones totales y fijas entre mujeres
y hombres que ocupan posiciones o roles de
relativo valor equivalente, también expresada
como un porcentaje del salario masculino.

Si el porcentaje es negativo indica que los
salarios de las mujeres son superiores.

Formula de calculo

(Salario promedio hombres-Salario promedio
mujeres)/Salario promedio hombres

Retribucion Fija Anual (RFA)

Salario Base o Fijo + Complementos fijos +
Complementos fijos variables

Retribucion Total Anual (RTA)
RFA + Otros Complementos
Total Retribuciéon Anual (TRA)

RTA + Percepciones extrasalariales exceptuando
las indemnizaciones

Salario tedrico / equiparado a jornada
completa

Salarios normalizados al 100% de la jornada y
anualizados con el fin de poder identificar posibles
discriminaciones directas y el impacto de los
contratos a tiempo parcial y reducciones salariales
por jornadas reducidas por guarda legal.

Salario real

Salarios realmente percibidos, teniendo en cuenta
el porcentaje de jornada, bajas, incorporaciones o
finalizaciones de relacién laboral.

Para el analisis de las diferencias salariales se ha calculado:

Promedio: media aritmética de los datos de la muestra.

Mediana: dato por debajo del cual se encuentran el 50% de los datos de la

muestra, es decir, el punto medio.

Elementos del sistema retributivo:

v Retribucion fija:
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» Salario base

» Complementos de caracter fijo

» Mejora voluntaria

» Complemento Personal

YV V V V

>

Antiguedad

Plus Actividad
Plus Peligrosidad
Plus escolta

Paga Extraordinaria

Complementos de caracter variable

>

Complemento de puesto de trabajo

> Plus Productividad

vV V. V ¥V V V V V VYV V V V VY

>

Plus Vacacional

Plus Radioscopia basica

Plus Radioscopia aeroportuaria
Plus Nocturnidad

Plus Festivo

Plus Evento

Plus Disponibilidad

Plus Jefe de Equipo

Plus Responsable de Equipo
CPT EMSF

Plus Noche Buena/Noche Vieja
Horas Extraordinarias
Conciliacion Judicial

Deduccién horas no trabajadas

v" Premios, Ayudas y Gratificaciones:

* Ayuda hijo/a discapacitado

v' Extrasalarial:

+ Enfermedad
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* Plus Transporte
* Plus Vestuario
* Plus Distancia
* Indemnizacion
Otras consideraciones:
Analisis de los datos salariales de la plantilla a 31 de diciembre de 2022.

En los analisis de brecha salarial ajustada no se muestran los datos salariales
individuales en los niveles que cuentan con una persona por sexo / nivel. En el
caso particular de la Direccion General, al ser un unico ocupante, no se incluiria
en el detalle ajustado.

C. Brecha salarial no ajustada — Vision General

PROMEDIO
Real Equiparado
20.1 % 4,5 %
20,1 % 95.2%
19.9 % 5.0 %
MEDIANA
Real Equiparado
53.2% 9.7 %
555% 10,4 %
55,5 % 10,2 %

PROMEDIO — contrato distinto de fijo discontinuo
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Real Equiparado
7.1 % 0.5 %
7.0 % 0.7 %
6.8 % 0.5 %

PROMEDIO - contrato fijo discontinuo

Real Equiparado
(Total Retribucién Anual) (Total Retribucién Anual)
283 % 6.9 %
(Retribuci6n Total Anual) (Retribucién Total Anual)
30,6 % 8.1 %
(Retribuci6n Fija Anualy (Retribucién Fija Anual)
30,6 % 8.1 %

La visidon general arroja un resultado de diferencias salariales a favor de los
hombres en las brechas promedio.

Al diferenciar la brecha promedio entre empleados/as con contrato distinto del
fijo discontinuo y los empleados/as con contrato fijo discontinuo, se aprecia como
la brecha procede principalmente de los segundos, como consecuencia de
que:

* Los empleados/as con contratos fijos discontinuos cobran por
numero de horas trabajadas.

* Los hombres con contrato fijo discontinuo de media han
trabajado mayor numero de horas que las mujeres (promedio
de horas trabajadas por hombres: 99,8 horas vs. promedio de
horas trabajadas por mujeres:57 horas)

La brecha real en mediana se incrementa considerablemente como
consecuencia, principalmente, de la distribucion de la plantilla (el 99% de las
mujeres desempenan puestos de niveles inferiores). Este impacto se ve
subsanado al analizar los datos equiparados.

En siguientes apartados se profundizara sobre estas diferencias y sus posibles
causas y origenes.
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DIFERENCIA DE SALARIOS MEDIOS REALMENTE PERCIBIDOS POR SEXO Y

CONCEPTO SALARIAL

Categoria de concepto salarial

@ 1. 5alario base

@2 Complemento Fijo

@ 3. Complemento Fijo Variable
@4, Premios, Ayudas y Gratificacio...
@ 5. Extrasalarial

CONCEPTOS SALARIALES

44715 (13,085 —,

26,2 (0,69%) —

—— 14364 (45,63%)

9026 (30,76%) —

107.2 (3,65%) —

CONCEPTOS SALARIALES DETALLADOS

2379 (6,83%)

279,71 (8,01%) —

Sub categoria de concepto

@ Salario base

@ Horas Extraordinarias
@ Pz0as Extra

@ Artigledad

@ Flus Mocturnidad

@ Flus Transporte

@ Flus Vestuaric

@ Enfermededad

64,9 (1,86%) —,
102,0 (2,93%) —.
1341 (3,85%) —

1789 (5,13%) —

323,2 (9.27%) — \

— 14584 (41,79%)

3482 (9,99 @ Plus Radioscopia
@ Flus Actividad
@ Plus Jefe de Equipo
@ Plus Festive @ Plus Responsable Equipo
@ Conciliacion Judicial @ Plus Moche Buena / Noche Vigja
@ Flus Productividad
@ CPTEMSF

@ Flus Escolta

@ Flus Peligrosidad
® Complemento de Puesto de Tra..

@ Plus Vacacional

@ Ayuda hijo discapacitado @°ius Disporibilicad
@ Plus Distancia
@ Plus Evento
eduCCion Aoras no trabajadas
@ Deduccian H bajad

@ Complemento Personal

@ Mejora voluntaria
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DIFERENCIA DE SALARIOS MEDIOS EQUIPARADOS PERCIBIDOS
CONCEPTOS SALARIALES

36,3 (3,61%) — — 554 (5,3%)

915.4 (90,9%) —

Categoria de concepto salarial
@ 1. 5zlario base

@ 2. Complementao Fijo

@ 3. Complemento Fijo Variable
@4, Premios, &yudas v Gratificacio...
@ 5. Extrasalarial

CONCEPTOS SALARIALES DETALLADOS

19,5 (1,26%) —,

36,3 (2,35%) —.
441 (2,85%) — 4
64,0 (4,19%) —

— 3482 (22,49%)

97,2 (5,28%) —

~— 2044 (19,02%)
233,5 (15,08%) —

L 237.0(15,37%)

@ Horas Extraordinarias

@ ~rtigledad @ Plus Radioscopia @ Enfermededad

@ Flus Mocturnidad @ Complemento Personal

@ Flus Responsable Eguipo

@ Pagas Bxtra ) .
g @ Plus Moche Buena / Moche Vieja @ Plus Vestuario

@ Plus Festivo

@ Flus Productividad @ 5alario base

@ CPT EMSF

@ Conciliacion Judicial
@ Mejora voluntaria
@ Plus Peligrosidad

@ Complemento de Puesto de Tra... @ Flus Escolta

@ Ayuda hijo discapacitado
@ Plus Vacacional

@ Plus Jefe de Equipo

@ Plus Evento

@Flus Disponibilidad
@Flus Distancia
@ Flus Transporte

@ Deduccion Horas no trabajadas
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SALARIO REAL

Categoria general de | SM Hombres | SM Mujeres | Diferencia 5. medios | Brecha global
concepto

e

1. Salario base 7.336,0 5.579.6 ﬁ 19,9 %
2. Complemento Fijo 288584 2.782.2 107,2 3.7 %
3. Complemento Fijo 2.163.2 1.260,6 ﬁ i 41,7 %
Variable

4, Premios, Ayudas y 26,2 0.0 L ﬁ
Gratificaciones

5. Extrasalarial 2.149.8 1.707.9 441,8 20,6 %
Total 14.564,6 11.630,2 2.9343 20,1 %

SALARIO EQUIPARADO

Categoria general de | SM Hombres | SM Mujeres | Diferencia 5. medios | Brecha global
concepto

i

1. Salario base 12.045,5 12.0760 | -30.5 | -0.3 %
2. Complemento Fijo 4.567,6 4.512.2 ' 55,4 ] 1.2 %
3. Complemento Fijo 2.182.3 1.266,9 i i 41,9 %
Variable

4. Premios, Ayudas y 36,3 0.0 363

Gratificaciones .

5. Extrasalarial 2.584,7 2.596,9 -12.2 | -0,5 %
Total 21.416,4 20.452.1 9643 4.5 %

Los principales grupos de conceptos salariales que explican la brecha no
ajustada son: Salario base, Complementos Fijos de Caracter Variable y
Extrasalarial:

» Salario Base, con una diferencia promedio real de 1.456,4€ a favor
de los hombres, que se reduce al equiparar los salarios, pasando
a estar 30,5€ a favor de las mujeres, como consecuencia,
principalmente, de los empleados/as que tienen contrato fijo
discontinuo:

» Los empleados/as con contratos fijos discontinuos cobran
por numero de horas trabajadas. Los hombres de media
han trabajado mayor numero de horas que las mujeres
(promedio de horas trabajadas por hombres: 99,8 horas vs.
promedio de horas trabajadas por mujeres: 57 horas).

+ Complementos Fijos Variables, con una diferencia promedio real
de 902,6€ a favor de los hombres, impactando principalmente en
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conceptos salariales de: horas extras y plus nocturnidad,
complementos pagados con independencia del sexo en funcion del
numero de horas trabajadas fuera del horario laboral o en horario
de noche. La brecha se mantiene constante al hablar de datos
equiparados. Cabe mencionar que las personas trabajadoras
con contratos fijos discontinuos no realizan horas extras ni
horario nocturno; en 2022 hay una mayor proporcion de mujeres
con contratos fijos discontinuos que de hombres (el 22,9% de
hombres tiene contrato fijo discontinuo vs. el 34% de las mujeres),
lo que puede explicar en parte las diferencias en estos conceptos.

Extrasalarial, con una diferencia promedio real de 441,8€. La
diferencia se corresponde principalmente con los pluses de
transporte y vestuario; y por enfermedad. La brecha es
inexistente al hablar de datos equiparados.

Los complementos fijos y los premios, ayudas y gratificaciones son generadores
de brecha a favor de los hombres, pero las cantidades medias son bajas y el
impacto es menor de manera global.

Hombre

Brecha SALARIO REAL

m
=
= Uiperaciones
m
=
(=1
=
=
>
-200 % -100 % 0%
Brecha global
Brecha SALARIO EQUIPARADO
m
=
‘™
L Operaciones I 9.0%
(=
m
=
o
E Aeminstaen 422'5% _
=
=
=
-150 % -100 % -50% 0%
Brecha global

Mujer

Administracion 75,05 25,0%

Operaciones 857% 14,3%
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En datos reales se identifica brecha a favor de las mujeres en el area de
administracion y a favor de los hombres en el area de operaciones.

La brecha del area de administracion se debe a que, de media, las mujeres estan
en puestos de responsabilidad mas altos. El area de administracion esta
compuesta por 3 mujeres, de las cuales 1 de ellas es la Directora General.

La brecha equiparada de operaciones se reduce considerablemente hasta
un 9% como consecuencia, principalmente con un mayor promedio de horas
trabajadas por hombres con contratos fijos discontinuos.

El 98,8% de la plantilla corresponde al area de Operaciones.

D. Brecha salarial ajustada — Niveles
CLASIFICACION PROFESIONAL DE CONVENIO

GRUPO I
GRUPO I

GRUPO I
GRUPO I

VALORACION DE PUESTOS

NIVEL I
NIVEL I

NIVEL I
NIVEL I
NIVEL I
NIVEL I

NIVEL I

E. Brecha salarial ajustada — Total Retribucién

Por grupo de convenio, en base a los datos reales, se aprecia brecha a favor
de las mujeres en el grupo profesional 1 y a favor de los hombres en el grupo
profesional 4. El resto de grupos profesionales estdn compuestos unicamente
por hombres.

En el grupo profesional 4, la brecha se reduce notablemente al hacer referencia
a los datos equiparados debido principalmente a un mayor promedio de horas
trabajadas por hombres con contratos fijos discontinuos.

La brecha a favor de las mujeres en el grupo profesional 1 se debe a que las
mujeres, de media, se situan en niveles de valoracidén de puestos superiores; y
mas concretamente que la Directora General es mujer.
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BRECHA POR GRUPO DE CONVENIO
REAL

—

-119.9 %
258 %

-150 % -100 %% -50 % 0 %

e

Grupao Profesional

EQUIPARADA

1 1045 %
4 o

Grupo Profesional

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL Y SEXO

Hombre @ Mujer
62,5%(5) 375%(3)
2 100,0% (5)
3 100,09 (19)
4 854% (804) (138)14,6%

v' El analisis por valoracion de puestos muestra brecha real a favor de
las mujeres en los niveles 4y 6 y favor de los hombres en el nivel 7.

v La unica brecha real significativa se encuentra en el nivel 7, el cual esta
masculinizado con un 85,6% de hombres.

v Las diferencias salariales del nivel 7 disminuyen al analizar los datos
equiparados en aproximadamente 20 p.p. como consecuencia,
principalmente, de un mayor promedio de horas trabajadas por hombres
con contratos fijos discontinuos.

v El Unico nivel donde la brecha a favor de los hombres se incrementa en
datos equiparados es el nivel 4, compuesto por 4 hombres y una mujer; y
se debe a una mayor contratacion de hombres en 2022.
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BRECHA POR NIVEL DE VALORACION DE PUESTOS
REAL

A
4

0,2 % |

Mivel del Puesto de T..
[=3]

EQUIPARADA

Mivel del Pueste da T
[=3]
wn
r
&

-10% -5 % 0% 5%

Eliminando el efecto de la antigiiedad de la brecha, mediante la exclusién del
complemento antigliedad, se aprecia como, en todos los niveles de
responsabilidad donde hay hombres y mujeres, mejora la situacion salarial de
las mujeres.

La antiguedad media de los hombres es de 3,4 afios superior a la de las mujeres,
incluyendo la antigledad de la empresa de procedencia para los casos de
subrogacion.

BRECHA POR NIVEL DE VALORACION DE PUESTOS
REAL

Mivel del Puesto de T..
(s3]
)
T
52
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EQUIPARADA

Mivel del Puesta de T
(3]
Ln
ra
a2

-10% -5 % 0% 5%

BRECHA POR NIVEL DE VALORACION DE PUESTOS (EXCLUYENDO
COMPLEMENTO ANTIGUEDAD)

REAL

a2 [
29% I
T [ 1

-20 % 0% 20%

o

Mivel del Puesto de_.
=3

EQUIPARADA

4 os=

Mivel del Puesto de
an
|
(%]

-10 % -5 % 0% 5%

F. Brecha salarial ajustada — Retribucion Fija

v" Por grupo de convenio, en base a los datos reales, se aprecia brecha a
favor de las mujeres en el grupo profesional 1 y a favor de los hombres en
el grupo 4.

v' La brecha a favor de las mujeres, en el grupo profesional 1, se debe
principalmente a la presencia de la Directora General.

v Al igual que en Total Retribucién, en datos equiparados, la brecha
salarial del grupo profesional 4 se reduce considerablemente.
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BRECHA POR GRUPO DE CONVENIO
REAL

Grupo Profesianal

-150 % =100 3% -50 % 0%
Brecha global

EQUIPARADA
E 1 11235 %
S 4 ._?_? %
&
-100 % -50 % 0 %
Brecha glebal

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL Y SEXO

1 62,5% (5) 375%(3)
Hombre @ Mujer 2 1mrﬂ (5]

3 100,0% (19)

4 854% (604) (136)146%

El andlisis por valoracion de puestos arroja brecha real a favor de los
hombres en los niveles 6 y 7 y a favor de las mujeres en el nivel 4.

Al igual que en Total Retribucion, en datos equiparados, la brecha salarial del
nivel 7 se reduce considerablemente.

BRECHA POR NIVEL DE VALORACION DE PUESTOS
REAL

l 1,5 %

-20 % 0% 20%
Erecha global

Mivel del Puesto de ..
o
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EQUIPARADA

L

Mivel del Puesta de
o
A=
-1
-
52

Brecha global

G. Principales conclusiones

En la plantilla de Ariete Seguridad se pueden identificar dos colectivos
claramente diferenciados:

e Colectivo con contrato distinto de Fijo Discontinuo, donde no
se identifican grandes diferencias salariales promedio. Si bien, los
hombres se situan a lo largo de los distintos niveles de
responsabilidad mientras que las mujeres unicamente se
encuentran en los niveles de los extremos, niveles 1y 4.

e Colectivo con contrato Fijo Discontinuo, quienes cobran en
funcién del numero de horas trabajadas.

De forma global, analizando la brecha salarial real no ajustada, existen
diferencias a favor de los hombres, tanto en promedio como en mediana.
Estas diferencias proceden en su mayoria de los empleados/as con contratos
fijos discontinuos, y se reducen considerablemente al analizar los datos
equiparados como consecuencia de que los hombres con contrato fijo
discontinuo, de media, han trabajado un mayor numero de horas que las
mujeres.

Por nivel de responsabilidad, unicamente se identifica una diferencia real
significativa entre hombres y mujeres en el nivel 7, la cual se reduce
notablemente al equiparar los datos. En el nivel 7 se ubica el 96,7% de la
plantilla, y la totalidad de los puestos con contratos fijos discontinuos.

Otros complementos que generan diferencias, aunque poco significativas, a
favor de los hombres, son las horas extras y la nocturnidad, conceptos que se
cobran en funcién de numero de horas trabajadas fuera del horario laboral y en
horario de noche, con indiferencia del sexo.

Por todo lo anterior, se identifican los siguientes ejes de actuaciéon que pueden
contribuir a reducir las diferencias salariales:

e Poner en marcha acciones que permitan y faciliten el desarrollo
profesional de las mujeres.
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e En igualdad de condiciones, méritos y competencias, dar
preferencia a la contratacion y llamamiento (en el caso de los
contratos fijos discontinuos) de las personas del sexo menos
representado, en el grupo y nivel que se trate.

VIIl. PROTOCOLOS PARA LA PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE
SEXO

A. Compromiso de ariete seguridad en la gestion del acoso sexual y por razén
de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual

Con los presentes protocolos, ARIETE SEGURIDAD manifiesta su tolerancia
cero ante la concurrencia en toda su organizaciéon de conductas constitutivas de
acoso sexual o acoso por razén de sexo asi como otras conductas contrarias a
la libertad sexual.

Al adoptar estos protocolos, ARIETE SEGURIDAD quiere subrayar su
compromiso con la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, asi como otras conductas contrarias a la libertad sexual, en
cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el
personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o
procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una
relacion laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como
personas en formacioén, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que
realizan voluntariado.

Asimismo, ARIETE SEGURIDAD asume el compromiso de dar a conocer la
existencia de los presentes protocolos, con indicacion de la necesidad de su
cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio personal, asi
como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en ARIETE
SEGURIDAD. Asi, la obligacién de observar lo dispuesto en estos protocolos se
hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la persona investigada quedara fuera del poder direccidén de la empresa
y, por lo tanto, ARIETE SEGURIDAD no pueda aplicar el procedimiento en su
totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto de que adopte las
medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable,
advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas
empresas podra extinguirse.

Los protocolos se aplicaran a las situaciones de acoso sexual y a las de acoso
por razon de sexo que se produzcan durante el trabajo, en relacion con el trabajo
0 como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados
cuando son un lugar de trabajo;
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b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma
su descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o
de aseo y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacion relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de
la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Estos protocolos dan cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la
Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, el articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual, el Real Decreto 901/2020 de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

ARIETE SEGURIDAD, al comprometerse con las medidas que conforman este
protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud
proactiva tanto en la prevencion del acoso — sensibilizacion e informacion de
comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusién de buenas
practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las
quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como para
resolver segun proceda en cada caso.

Alcorcén, a 1 de febrero de 2024.

SILVIA CRUZ MARTIN
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B. Caracteristicas del protocolo de prevencion y actuacién frente al acoso
sexual y otras conductas contrarias a la libertad sexual

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este
protocolo y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa ARIETE
SEGURIDAD implanta un procedimiento de prevencién y actuacion frente al
acoso sexual, asi como otras conductas contrarias a la libertad sexual, que ha
sido negociado y acordado por la comision negociadora del plan de igualdad,
con la intencién de establecer un mecanismo que fije cdmo actuar de manera
integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo
de acoso sexual. Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso
sexual y e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de estos
tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso sexual
para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso sexual y en su caso, el
régimen disciplinario.

1. La tutela preventiva frente el acoso sexual y otras conductas contrarias a
la libertad sexual

I. Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas
constitutivas de acoso sexual asi como otras conductas contrarias a la
libertad sexual

La empresa ARIETE SEGURIDAD formaliza la siguiente declaracion de
principios, en el sentido de subrayar cdmo deben ser las relaciones entre el
personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la
organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento
constitutivo de acoso sexual que pueda manifestarse en ARIETE SEGURIDAD.

ARIETE SEGURIDAD, al implantar este procedimiento, asume su compromiso
de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso
sexual o de vulneracion de la libertad sexual en su organizacion.

El acoso es, por definicidon, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses
juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como
positivizacion del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La
afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas
pueda generar igualmente un dafo a otros intereses juridicos distintos tales
como la igualdad y la prohibicién de discriminacion, el honor, la propia imagen,
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la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello sera siempre por definicion contrario
a la dignidad. El acoso sexual genera siempre una afectacion a la libertad sexual
y a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacion por razén de
sexo.

En el ambito de ARIETE SEGURIDAD no se permitiran ni toleraran conductas
que puedan ser constitutivas de acoso sexual o de menoscabo de la libertad
sexual, en cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionara tanto a
quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o
tolere. Todo el personal de la empresa tiene la obligacién de respetar los
derechos fundamentales de todos cuantos conformamos ARIETE SEGURIDAD,
asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se
abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad,
intimidad y al principio de igualdad y no discriminacion, promoviendo siempre
conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener
conocimiento de una situaciéon de acoso sexual o menoscabo de la libertad
sexual, cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante
queja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno,
confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la
concurrencia de acoso sexual o menoscabo de la libertad sexual, ARIETE
SEGURIDAD sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo
su poder de direccion y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre
de violencia sexual en cumplimiento, asimismo de las previsiones contenidas en
la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, de conductas discriminatorias sexistas y por razon de sexo, y adecuado
a los principios de seguridad y salud en el trabajo.

li. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual o menoscabo de
la libertad sexual

Definicidén y conductas constitutivas de acoso sexual o menoscabo de la
libertad sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también
acto de discriminacion por razdn de sexo.
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Igualmente, sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, constituye un
menoscabo de la libertad sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra
la libertad y la autodeterminacion en el ambito sexual, como factores
estrechamente relacionados con la dignidad, la intimidad y el libre desarrollo de
la personalidad.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas
de acoso sexual o menoscabo de la libertad sexual las conductas que se
describen a continuacion:

e Conductas verbales o escritas:

* Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion
para la actividad sexual;

* Flirteos ofensivos;

* Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

* Llamadas telefonicas o contactos por redes sociales indeseados.

* Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

e Conductas no verbales:

« Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de
objetos o escritos, miradas impudicas, gestos.

+ Cartas o0 mensajes de correo electrénico o en redes sociales de
caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

e Comportamientos Fisicos:

+ Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no
deseados, acercamiento fisico excesivo e innecesario.

*  Vulneracion del derecho a decidir libremente la realizacion o no
ciertas conductas de indole sexual, asi como a mantener o negarse
a mantener relaciones sexuales con otros.

Acoso sexual "quid pro quo"” o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el
acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima
a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver
perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso
a la formacion profesional, al empleo continuado, a la promocion, a la retribucién
0 a cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que
supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella que tenga
poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o
condicion de trabajo.
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Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de
actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser
realizados por cualquier miembro de la empresa, con independencia de su
posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de algun modo en el
entorno de trabajo.

C. Caracteristicas del protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso por
razén de sexo

1. La tutela preventiva frente el acoso por razén de sexo

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este
protocolo y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa ARIETE
SEGURIDAD implanta un procedimiento de prevencién y actuacion frente al
acoso por razon de sexo que ha sido negociado y acordado por la comision
negociadora del plan de igualdad, con la intencion de establecer un mecanismo
que fije cdmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento
que pueda resultar constitutivo de acoso por razon de sexo. Para ello, este
protocolo auna tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo
del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso
por razén de sexo y e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de este tipo de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso por
razon de sexo para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran
producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. ldentificacion de medidas reactivas frente al acoso sexual y en su caso, el
régimen disciplinario.

I. Declaracién de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas
de acoso por razon de sexo

La empresa ARIETE SEGURIDAD formaliza la siguiente declaracion de
principios, en el sentido de subrayar como deben ser las relaciones entre el
personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la
organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento
constitutivo de acoso por razon de sexo que pueda manifestarse en ARIETE
SEGURIDAD.
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ARIETE SEGURIDAD, al implantar este procedimiento, asume su compromiso
de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso
por razon de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicidon, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses
juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como
positivizacién del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La
afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas
pueda generar igualmente un dafo a otros intereses juridicos distintos tales
como la igualdad y la prohibicién de discriminacion, el honor, la propia imagen,
la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello sera siempre por definicion contrario
a la dignidad.

En el ambito de ARIETE SEGURIDAD no se permitiran ni toleraran conductas
que puedan ser constitutivas de acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones. La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta
ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la
empresa tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales de todos
cuantos conformamos ARIETE SEGURIDAD, asi como de aquellas personas
que presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener
comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de
igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener
conocimiento de una situaciéon de acoso por razon de sexo, cualquier persona
trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar
este protocolo como procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a su
erradicacion y reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la
concurrencia de acoso por razon de sexo, ARIETE SEGURIDAD sancionara a
quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y
sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia sexual en
cumplimiento, asimismo de las previsiones contenidas en la Ley Organica
10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, de
conductas discriminatorias sexistas y por razon de sexo, y adecuado a los
principios de seguridad y salud en el trabajo.

ii. Concepto y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Definicion y conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Definiciéon de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razdn de sexo se considerara discriminatorio.
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Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie
de elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria,
degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que es
percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente
por esta como tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso
por razon de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos
fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacion, un atentado a la salud psiquica vy fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho
de ser mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden
afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que
ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de
la discriminacién social se les presumen inherentes a ellas. En este
sentido, el acoso por razon de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades
relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres,
por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al
cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una
serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de
manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de
sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1. Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades.

2. Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos
erroneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o0 muy inferiores a las competencias
o cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion
mucho menor de la poseida.

w
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10.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar
archivos del ordenador, manipular las herramientas de trabajo
causandole un perjuicio, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.
Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las
llamadas, los mensajes, etc., de la persona.

Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos,
actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1.

g

No o

Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compareros
y companfieras (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a companeras y comparieros la posibilidad de hablar con la
persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la
persona (teléfono, correo electrénico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

NG~ WN =

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.
Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su
salud.

Ataques a la vida privada y a la reputaciéon personal o profesional

1.

2.

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la
denigracién y la ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar
gue se someta a un examen o diagndstico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades,
poner motes, etc.

Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas,
vida privada, etc.
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D. Procedimiento de actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo
y frente a otras conductas contrarias a la libertad sexual

1. Procedimiento de actuacion

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el
procedimiento de actuacion son las siguientes:

Presentacion de queja o denuncia

Reunion de la comision instructora del protocolo de acoso
Plazo maximo: 7 dias laborables desde la recepcion de la gueja.

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 10

Resolucion del expediente de acoso
Plazo maximo: 5 dias laborables

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales
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I. Determinacién de la comision instructora para los casos de acoso
sexual, por razon de sexo u otras conductas contrarias a la libertad
sexual

Se acuerda la creacién de una comision instructora y de seguimiento para casos
de acoso sexual, por razén de sexo u otras conductas contrarias a la libertad
sexual que estara formada por cuatro personas:

Por la parte empresarial

e El/la directora/a de recursos humanos.
e El/la directora/a de operaciones.

Por la parte social

e Un/a representante legal de las personas trabajadoras de ARIETE,
correspondiente al sindicato ALTERNATIVA SINDICAL.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa
legal, o bien en el caso de que la persona investigada esté afiliada al
sindicato indicado, actuara de suplente, un/a representante legal de las
personas trabajadoras de ARIETE, correspondiente al sindicato
PROGRESO SINDICAL.

e Un/a representante sindical de los sindicatos mas representativos
firmantes del Plan. El desempeno de esta funcion sera rotativo por orden
de mayor a menor de representatividad segun los porcentajes atribuidos
a efectos de la comision negociadora del Plan de Igualdad.

En el supuesto de que la persona investigada estuviera afiliada a uno de
los indicados sindicatos, la participacién en la comisidén correspondera al
siguiente sindicato que proceda segun el criterio de orden rotativo
indicado.

Para cada caso objeto de investigacion, y a los efectos de la debida constitucion
de la comision, la parte social comunicara, en el plazo de 24 horas desde la
recepcion de la comunicacion de la persona encargada de gestionar y tramitar la
queja o denuncia, la identidad y datos de contacto de quienes deban formar parte
de dicha comision.

Las personas que formen esta comisidon instructora cumpliran de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso
de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna
o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés
directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En
caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comision.
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Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de
alguna de las personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona
experta externa que podra prestar asistencia en la instruccion del procedimiento.

Esta comisidon se reunira en el plazo maximo de 7 dias laborables a la fecha de
recepcion de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento
inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el presente
protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisidn se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacién, queja o informe sobre un comportamiento susceptible
de ser considerado acoso sexual. Las quejas, denuncias e investigaciones se
trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la
necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que
puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

ii. Elinicio del procedimiento: la queja o denuncia

En ARIETE SEGURIDAD el/la directora/a de recursos humanos sera la persona
encargada de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a
este protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan servicios en
esta organizacion.

Las personas trabajadoras de ARIETE SEGURIDAD deben saber que, salvo
dolo o mala fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de
hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta tendra presuncion de veracidad
y sera gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas y podran ser anonimas, garantizando en todo caso
ARIETE SEGURIDAD la confidencialidad de las partes afectadas.

Las denuncias podran formularse a través de:

= El Sistema Interno de Informacion existente en la empresa (canal de
denuncias general) establecido por ARIETE SEGURIDAD a efectos de
la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las
personas que informen sobre infracciones normativas y de lucha
contra la corrupcion, disponible en htips://arieteseguridad.com/.

= Mediante la cuenta de correo electronico
protocoloacososexual@ariete.com a la que solo tendran acceso la
persona encargada de tramitar la queja y las personas que integran la
comisién instructora, y cuyo objeto es unica y exclusivamente la
presentacion de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio
de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan
presentarse a través del Sistema Interno de Informacion existente en
la empresa.
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Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona
encargada de tramitar la queja o denuncia dara un codigo numeérico a cada una
de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de la
direccion de la empresa y de las demas personas que integran la comision
instructora. Asimismo, se enviara acuse de recibo de la comunicacion a la
persona informante en un plazo maximo de siete dias naturales desde la
recepcion, salvo que ello pueda poner en peligro la confidencialidad de la
comunicacion.

Para facilitar una adecuada investigacion, la denuncia, en la medida de lo
posible, debera identificar y exponer con la mayor claridad y concrecién el hecho
o hechos objeto de esta (fecha, lugar, etc.), identificando al denunciado y en caso
de que la persona informante no sea la afectada por los anteriores hechos,
también se debera facilitar su identidad. Igualmente, es deseable aportar todas
aquellas pruebas de que se disponga, incluidos los potenciales testigos de los
hechos (se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa un
modelo, que figura en este protocolo, para la formalizacién de la denuncia o
queja).

Cuando la denuncia no sea presentada por la persona o personas a quienes
afecten los hechos, siempre que sea posible, se mantendra una reunién con
esta.

Cuando la denuncia no aporte informacion suficiente para iniciar la
comprobacién de los hechos, se instara a la persona informante a aportar mas
informacion. No se tramitara la denuncia en caso de no recibir la informacion,
documentandose las razones objetivas en las que se sustente dicha decision.
De la misma manera, aquellas denuncias anénimas que no aporten datos
suficientes para iniciar una investigacion no seran tramitadas.

La presentacion por la victima de la situacion de acoso sexual, o por cualquier
trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de la misma, de la denuncia
correspondiente por el Sistema Interno de Informacién (canal de denuncias),
correo electronico en la direccidn habilitada al respecto o por cualquier otro
sistema de registro interno denunciando una situacion de acoso, sera necesaria
para el inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado
siguiente.

iii. El expediente informativo y su resolucion

Ademas de lo establecido en la Politica de gestién del canal de denuncias, y sin
perjuicio de la presuncion de inocencia respecto de la persona denunciada,
cuando las circunstancias asi lo aconsejen, se podra acordar la adopciéon de
medidas cautelares, de forma inmediata o, en funcion de las circunstancias, a lo
largo de la investigacion como medida necesaria para preservar la dignidad y
garantizar la seguridad y la salud de la persona o personas presuntamente
acosadas.
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Las medidas adoptadas de forma cautelar no podran suponer un perjuicio
permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas
ni tampoco constituir ninguna clase de derecho adquirido.

Durante la tramitacion del procedimiento, en la medida en que lo permita la
organizacion del trabajo, una medida a adoptar podra ser el cambio de puesto
de la persona denunciante o denunciada.

La comision instructora realizara una investigacion que se ajustara a los
principios de celeridad, confidencialidad, contradiccion y oralidad.

Sin perjuicio de la presuncién de inocencia respecto de la persona denunciada,
cualquier queja, denuncia o reclamacion que se plantee sera objeto de
investigacion, en la que se resolvera a proposito de la concurrencia o no del
acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos que se propongan,
celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio
de lo dispuesto en materia de proteccidon de datos de caracter personal y
documentacion reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia
posible.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y
después, en funcién del desarrollo de la investigacion, a la persona denunciada.
Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona
de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga
acceso.

La comisidn de instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccién
del procedimiento. Estas personas expertas externas estan obligada a garantizar
la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudieran tener
conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la comision de
resolucién del conflicto en cuestion, y estaran vinculada a las mismas causas de
abstencion y recusaciéon que las personas integrantes de la comision de
instruccion.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran
los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si,
en su opinion, hay indicios 0 no de acoso sexual o por razén de sexo.

En este sentido, las conclusiones del informe seran puestas en conocimiento de
la persona denunciante en primer lugar, respetando en todo caso los derechos
de las partes y la proteccion de datos de caracter personal.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, la
comision instructora reflejara en las conclusiones del acta el resultado de la
investigacion dandose traslado de la misma a la Direccion de la Empresa a
efectos de que esta proceda a valorar y aplicar, conforme corresponda segun el
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Convenio Colectivo y normativa de aplicaciéon, las medidas sancionadoras que
puedan corresponder.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comision hara
constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar
la concurrencia de acoso sexual o por razén de sexo.

Si, aun no existiendo acoso sexual, menoscabo de la libertad sexual o acoso por
razon de sexo, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacion de
violencia susceptible de ser sancionada, la comision instructora de acoso instara
igualmente a la direccién de ARIETE SEGURIDAD a adoptar medidas que al
respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de
forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto,
tanto al/la denunciante y/o a la victima, quienes en ningun caso podran recibir un
trato desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de
culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la
normativa laboral en caso de vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de
actuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al
respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez
dias laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor
plazo, la comision instructora podra acordar la ampliacion de este plazo sin
superar en ningun caso otros diez dias laborables mas.

La direccién de ARIETE SEGURIDAD, una vez recibidas las conclusiones de la
comisién instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el
plazo de 5 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto.
La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona
denunciada y a la comisién instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso.

Salvo acuerdo por parte de la comision instructora, la situacion de baja por
incapacidad temporal de la persona investigada no sera motivo de suspension
de la investigacion ni ampliacidon de los plazos establecidos para su desarrollo.

Asi mismo, la decisidon finalmente adoptada en el expediente se comunicara
también a la comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al
objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas
en el expediente.
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En funcidon de esos resultados anteriores, la direccion de ARIETE SEGURIDAD
procedera a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las
sugerencias realizadas por la comision instructora del procedimiento de
acoso.

A modo ejemplificativo pueden sefalarse entre las decisiones que puede adoptar
la empresa en este sentido, las siguientes:

c) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima,
mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara
a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro
de la empresa.

d) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en
funcién de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona
agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el
convenio colectivo de aplicacién a la empresa o, en su caso, en el articulo
54 ET

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora, respetando
en todo caso las previsiones del convenio colectivo de aplicacion, se tendran en
cuenta las siguientes:

e el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
e |a suspension de empleo y sueldo

¢ |a limitacion temporal para ascender

e ¢l despido disciplinario

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccion de ARIETE SEGURIDAD mantendra un deber activo de
vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una
suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de
ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso
no finalizara con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la
mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de
la empresa.

La direccion de ARIETE SEGURIDAD adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones
formativas y de sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la
seguridad y salud de la victima que podran ser, entre otras, las siguientes:

e Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopciéon de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
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¢ Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de
la persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su
recuperacion.

e Formaciéon o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona
acosada cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo
prolongado.

e Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la
prevencion, deteccion y actuacion frente al acoso sexual, acoso por
razon de sexo o menoscabo de la libertad sexual, dirigidas a todas las
personas que prestan sus servicios en la empresa.

iv. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales,
la comision instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los
acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las
medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna
acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos
causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se
han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se
remitira a la direccidén de la empresa, a la representacion legal y/o sindical de las
personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos
laborales y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas
sefaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos
personales de las partes afectadas.

En todo caso, por parte ARIETE SEGURIDAD, se llevara un registro estadistico
de las denuncias recibidas, reflejando separadamente los datos numéricos de
casos considerados como acoso sexual, casos finalizados con e archivo de la
denuncia o queja y casos en los que se estime la existencia de actuacion
inadecuada o una situacién de violencia susceptible de ser sancionada pero no
constitutiva de acoso sexual, asi como, en su caso, el tipo de sancién impuesta
a la persona responsable de los hechos.

E. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN
VIGOR

El contenido de los presentes protocolos es de obligado cumplimiento, entrando
ambos en vigor en la fecha prevista en el plan de igualdad de ARIETE
SEGURIDAD, manteniéndose vigente hasta la fecha de conclusién de la
vigencia de dicho Plan.

Asi mismo, los protocolos seran revisado en los supuestos y plazos
determinados en el plan de igualdad en el que se integran.
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Los presentes procedimientos no impiden el derecho de la victima a
denunciar, en cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la
Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.

MODELO ORIENTATIVO DE DENUNCIA ESCRITA

I. Persona que informa de los hechos

O Persona que ha sufrido el acoso:

O Otras (Especificar):

1. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lil. Datos de la persona agresora

Mombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Mombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas
En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualguier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la gueja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO] frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto
en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al acoso
sexual y/ por razon de sexo en la empresa de ARIETE SEGURIDAD
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DEFINICION DE OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD Y DESCRIPCION
DE MEDIDAS CONCRETAS, PLAZO DE EJECUCION Y
PRIORIZACION DE LAS MISMAS, ASi COMO DISENO DE
INDICADORES QUE PERMITAN DETERMINAR LA
EVOLUCION DE CADA MEDIDA.

En el presente apartado se recogen los objetivos especificos para cada ambito
de analisis, asi como las medidas a implantar en cada uno de ellos, con el fin de
seguir avanzando en la gestion de la igualdad y la inclusion en Ariete Seguridad.

A. Responsable de igualdad

OBJETIVOS

Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y
oportunidades en la empresa.

MEDIDAS

1.

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la
igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa,
con formacion especifica en la materia (agente de igualdad o similar), que
gestione el Plan, participe en su implementacién, desarrolle y supervise
los contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de seleccidn,
promocién y demas contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la
Comisién de Seguimiento

. Habilitar un correo electrénico, que sera gestionado por el agente de

igualdad, para canalizar cualquier asunto relativo al Plan de Igualdad,
incluso al protocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo.

Nombrar coordinadora/es de igualdad, por la parte social firmante del
presente Plan, dentro del comité de cada centro (una persona por comité)
con el objetivo de supervisar la implantacidon del plan de igualdad en los
centros y dar comunicaciéon de ello (feedback) a la comision de
seguimiento. Estas personas dispondran de 8 horas trimestrales
retribuidas para realizar sus funciones de coordinacién en materia de
igualdad.

INDICADORES

1.

Persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa
designada y suplente que cubra dicha plaza designado
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2. Correo electronico creado para canalizar cualquier asunto relativo al Plan
de Igualdad.

3. Nombramientos efectuados de las personas que vaya a desarrollar la
funcién de coordinacién en materia de igualdad.

B. Estrategia de igualdad, sensibilizacion, comunicacion y relacién interna y
externa

OBJETIVOS

- Garantizar un entorno profesional libre de sesgos y discriminacion desde
una perspectiva de sexo, y velar por la igualdad de oportunidades.

- Asegurar gque la comunicacion interna y externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de
comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

MEDIDAS

1. Difundir interna y externamente el compromiso de la Direccion con la
Igualdad. Internamente, ademas, el Plan de Igualdad y Protocolo
prevencion acoso sexual o razon de sexo.

2. Elaborar y difundir una “Guia de buenas practicas” para el uso de un
lenguaje inclusivo.

3. Incorporar la figura del Responsable (agente) de Igualdad cuya mision sea
la de impulsar la implantacién del Plan y velar por la igualdad dentro de la
organizacion. Comunicacion a la plantilla del nombramiento.

4. Habilitacion de la cuenta de correo electrénico
.agente.igualdad@arietesequridad.com

INDICADORES

1. N° de acciones de difusién de la politica de Igualdad publicada en Portal
Milena Web, en la sede de la empresa, en la Web corporativa o en las
ofertas de servicios.

2. N° de acciones de difusién del Plan de Igualdad y Protocolo prevencion
acoso sexual o razén de sexo.

3. N°de acciones de publicacion o publicidad de la Guia de buenas practicas
en Portal Milena Web y sede de la empresa
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4. Designacion efectuada del Responsable de Igualdad y n° personas
informadas

5. Cuenta de correo creada

C. Seleccién y contratacion

OBJETIVOS

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el
acceso a la empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

2. Garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacion en los
procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion.

3. Avanzar, en lo posible, hacia una representacion equilibrada de mujeres
y hombres en las diferentes areas y niveles profesionales

MEDIDAS

1. Asegurar el cumplimiento de la igualdad de género en los procesos de
seleccion gestionados con consultoras externas, vinculando a los
proveedores con la firma de un compromiso de igualdad de oportunidades
en la seleccion y contratacidn, para asegurar la neutralidad en el proceso
y la obligatoriedad, en la medida de lo posible, de presentar candidaturas
de ambos sexos.

2. Desarrollar un manual de reclutamiento donde queden recogidos los
criterios de igualdad que se deben tener en cuenta a la hora de realizar
procesos de seleccidon. Dicho manual incluiria los guiones a utilizar en las
entrevistas y las reglas de uso para una seleccion igualitaria.

3. Enigualdad de condiciones, méritos, capacidades e idoneidad, fomentar
la contratacién y Illamamiento de las personas del sexo menos
representado en el departamento y el nivel de que se trate.

4. En las ofertas y vacantes, revisar y asegurar que estén redactadas con un

lenguaje inclusivo

INDICADORES

1. N° de modelos de compromiso de igualdad de oportunidades en la
seleccion y contratacién creados.
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2. N°de manuales de reclutamiento creados.

3. N° de contrataciones sexo menos representado/ n° total de candidatos
efectuadas (en cada proceso y agregadas en total).
4. N° de ofertas redactadas con lenguaje inclusivo.

D. Clasificacién profesional

OBJETIVOS

- Impulsar el acceso de mujeres a puestos de niveles en los que estan
infrarrepresentadas y con opcién a niveles salariales superiores.

- Fomentar la paridad de hombres y mujeres en todos los niveles
jerarquicos.

MEDIDAS

1. Analizar las situaciones en las que un nivel profesional se encuentre
representado de una manera relevante por uno de los sexos para
determinar si concurre alguna circunstancia susceptible de mejora en
materia de clasificacion profesional.

2. Llevar a cabo sesiones de sensibilizacion con los directivos/as y resto de
responsables sobre la distribucion de la plantilla por sexo en los distintos
niveles profesionales para proponer posibles medidas de actuacion para
conseguir la paridad en todos los niveles jerarquicos.

INDICADORES

1. N°de analisis realizados

2. N° de sesiones realizadas (minimo dos)

E. Infrarrepresentacion femenina

OBJETIVOS

- Impulsar el acceso de mujeres a puestos de niveles en los que estan
infrarrepresentadas y con opcién a niveles salariales superiores.

- Fomentar la paridad de hombres y mujeres en todos los niveles
jerarquicos.
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MEDIDAS

1.

2.

Revisidn periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de
mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias profesionales
Buscar candidaturas de mujeres en areas y departamentos
masculinizados acudiendo a centros de entidades u organismos
formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para
fomentar la contratacion de mujeres en departamentos donde este
infrarrepresentadas.

Realizacion de un analisis periddico de las politicas de personal y de las
practicas de promocién vigentes en la empresa, con el fin de detectar
barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres

INDICADORES

1.

Datos de distribucidn de la plantilla por puestos y categorias desagregada
por sexo

N° de mujeres y hombres candidatos participantes en los procesos de
reclutamiento

Informe anual efectuado de analisis de las politicas de personal y de las
practicas de promocidon y su impacto en la igualdad entre mujeres y
hombres.

F. Formacioén

OBJETIVOS

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la
empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres
en la seleccion, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, etc.

Potenciar, a través de la formacion, la sensibilizacion en diversidad e
inclusién, el impulso de la carrera femenina a través de la adquisicion de
capacidades y habilidades claves para el negocio.
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MEDIDAS

1.

Incorporar en el proceso de onboarding acciones de sensibilizacion
respecto al Protocolo de Acoso y al Plan de Igualdad. Igualmente se
incluiran aquellas personas trabajadoras que se incorporen tras periodos
de excedencia o procesos de I.T. superiores a 365 dias.

Incluir programas en materia de igualdad, inclusién, y prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo en el Plan de Formacion de la Compaiia
de caracter obligatorio.

Incluir formaciones especificas para los directivos/as y mandos
intermedios: Jefes/as de Servicio, Inspectores/as, Coordinadores/as de
servicio y responsables de departamentos centrales en materia de
liderazgo inclusivo.

Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacion
dirigida a la nueva plantilla, incluido el personal incorporado por
subrogacion.

Realizar formacion a la plantilla que incluya moédulos de igualdad,
conciliacion y protocolos de acoso sexual y/o por razén de sexo,
prestando atencién a que reciban esta formacién las nuevas
contrataciones y subrogaciones.

Al finalizar el ejercicio, el Comité de Seguimiento recibira informacion
sobre la formacion impartida.

INDICADORES

1.

N° de personas incorporadas a la empresa y participantes en acciones
formativas / n°® de incorporaciones (calculo mensual)

N° de acciones formativas en materia de igualdad, conciliacion y
protocolos de acoso sexual y/o por razén de sexo incorporadas en el Plan
de Formacion de la Compafiia

N° de horas y de personas asistentes a las formaciones para los
directivos/as y mandos intermedios, desagregadas por sexo.

N° de modulos de igualdad incluidos en el manual de acogida y en la
formacién dirigida a la nueva plantilla, desagregando por el personal
incorporado por subrogacion.

N° de horas, Hombres y mujeres formados en igualdad, conciliacién y
protocolos de acoso sexual y/o por razén de sexo.
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6.

Informe presentado al Comité de Seguimiento sobre la formacion
impartida y datos de horas y de personas asistentes a las formaciones,
desagregados por sexo.

G.Promocion y desarrollo profesional

OBJETIVOS

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la promocion, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y
transparentes.

MEDIDAS

1.

Publicar/comunicar todas las vacantes a nivel interno, en el Portal Milena
Web, con el fin de garantizar que la informacién sea accesible a todo el
personal siempre que sea posible.

En igualdad de condiciones, méritos, capacidades e idoneidad, la
Empresa fomentara la promociéon de las personas del sexo menos
representado en el departamento y el nivel de que se trate.

Establecer un procedimiento de publicacion de las vacantes de puestos y
su descripcion (perfil requerido y caracteristicas del puesto),
independientemente del puesto y/o grupo profesional de que se trate,
por los medios de comunicacion habituales de la empresa (tablones de
anuncios, correo interno, circulares...) asi como de los requisitos para
promocionar.

Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo
acudiendo a contratacion externa en el caso de no existir los perfiles
buscados dentro de las empresas

Promover e incrementar la presencia de mujeres, en mandos intermedios
a través de acciones positivas: en igualdad de condiciones de idoneidad
y competencia, respetando asimismo la facultad de organizacion de la
empresa, tendran preferencia las mujeres en el acenso a puestos
correspondientes a mandos intermedios donde estan infrarrepresentadas.

INDICADORES

1.

N° de vacantes publicadas y n° total de vacantes existentes.
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2. N° de procesos de promocion desarrollados y n° de mujeres y hombres

promocionado/as, desagrados por departamentos.

Procedimiento de publicacidén de las vacantes de puestos y su descripcion
creado, con definicion de los requisitos exigidos para promocionar.

N° de promociones internas con relacién al n°® de contrataciones externas
para las que han surgido vacantes de promocion, desagregadas por sexo
y puesto.

N° de acciones positivas de promocion e incremento la presencia de
mujeres, en mandos intermedios, realizadas.

H. Condiciones de trabajo

OBJETIVOS

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion
relacionada con la prevencidn de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

Asegurar que las politicas que regulan horarios de trabajo, jornadas, etc.
no tengan ningun riesgo posible de discriminacion entre hombres vy
mujeres.

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo.

MEDIDAS

1.

Asegurar que la perspectiva de sexo esté incorporada en la evaluacion de
los riesgos de trabajo en hombres y mujeres, para detectar y prevenir
posibles riesgos vinculados con el sexo.

Formalizar una politica de teletrabajo para aquellos puestos susceptibles
de teletrabajar.

Se entregara el informe de siniestralidad y absentismo, desagregado por
mujeres y hombres, a la Comisién de Seguimiento.

En la uniformidad se evitara el uso de prendas diferenciadas por razén de

sexo manteniéndose el formato unisex, y en los supuestos excepcionales
se tomaran medidas para adaptar los uniformes.
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5. Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion
del embarazo y lactancia natural y se informara a la Comision de
seguimiento.

6. La mujeres embarazadas o lactantes tendran derecho a no trabajare en
el turno de noche o a turnos rotativos mientras dure esa situacion, a
peticion propia.

INDICADORES

1. Evaluacion de riesgos revisada incluyendo la perspectiva de género.
2. Politica de teletrabajo creada

7. N° de informes trimestrales de siniestralidad desagregado por mujeres y
hombres, entregados a la Comision de Seguimiento.

3. N°de informes de analisis de uniformidad elaborados con caracter previo
a cada adquisicion.

4. N° de veces que se ha aplicado el protocolo de proteccidon del embarazo
y lactancia natural y resultados de su aplicacion.

5. N° de solicitudes mujeres embarazadas o lactantes tendran derecho a no
trabajare en el turno de noche o a turnos rotativos / n° de trabajadoras
embarazadas o lactantes Ejercicio corresponsable del derecho a la vida
personal, familiar y laboral

I. Ejercicio corresponsable del derecho a la vida personal, familiar y laboral

OBJETIVOS

- Promover la conciliacion familiar y laboral.

- Promover la Igualdad en materia de permisos/flexibilidad relacionados con
la conciliacion.

MEDIDAS

1. Elaborar una guia donde se recopilen las medidas de conciliacion
vigentes y facilitarla a todas las personas trabajadoras para que sean
conocedoras de estas.
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2. Reforzar el conocimiento y el respeto de las medidas de conciliacion entre
todas las personas trabajadoras y, especialmente, de los responsables,
para asegurar que estan alineados/as con el concepto de conciliacion y
que cumplen con las medidas existentes, evitando discriminaciones por el
uso de las mismas.

3. Crear un registro de empleados que ejercen su derecho en materia de
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

4. Formalizar una politica de desconexion digital que garantice la finalizacién
real de la jornada de trabajo una vez ésta ha llegado a su fin.

5. Las personas trabajadoras que estén disfrutando permiso por nacimiento
de hijo podran disfrutar su periodo vacacional pendiente de disfrute, sin
solucion de continuidad con el anterior, a peticion propia.

6. En el supuesto que los dos progenitores de menores fuesen personas
trabajadoras en Ariete Seguridad, una de ellas tendra preferencia para
escoger turno.

7. Cuando una persona trabajadora haga uso de su derecho de excedencia
por cuidado de un familiar hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad
no pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad retribuida,
mantendra el derecho de reserva de puesto durante los dos afos de
vigencia de la excedencia.

8. El permiso de lactancia podra acumularse en tantas jornadas completas
como tiempo resto hasta que el menor cumpla los 9 meses, con un
maximo de 17 dias. En casos de parto multiple se incrementara
proporcionalmente en funcién del numero de recién nacidos/as.

9. Las personas trabajadoras que tengan un régimen de visitas con sus hijos
establecidas por convenio regulador homologado judicialmente o
resolucién judicial tendran derecho a que los fines de semana que le
corresponda coincida con los dias de visita. Cuando el trabajador disfrute
de dos fines de semana libres al mes segun cuadrante, la empresa
garantizara que coincidan con los del convenio regulador (todo ello sujeto
a su comunicacion en tiempo y forma).

10.Las personas trabajadoras que, por sentencia judicial de divorcio o
convenio regulador tengan establecidos unos determinados periodos de
tenencia de los hijos en vacaciones, tendran preferencia a adaptar sus
periodos vacacionales coincidiendo con éstos.

11.El disfrute del permiso retribuido por accidente o enfermedad grave,
hospitalizacion o intervencidon quirdrgica sin hospitalizaciéon que requiera
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reposo domiciliario (hasta segundo grado de consanguineidad o afinidad)
podra ser solicitado de forma fraccionada dentro de los 10 dias posteriores
al hecho causante, independientemente de que tenga el alta hospitalaria
(este permiso debera ser debidamente justificado).

12.Difundir los diferentes permisos retribuidos y otros derechos, la

conciliacion laboral para las personas trabajadoras; buscando un mayor
equilibrio entre la vida personal y el trabajo introducidos por el Real
Decreto-Ley 5/2023, como consecuencia de la transposicion de la
Directiva de la UE 2019/1158 de 20 de junio de 2019, relativa a la
conciliacion de la vida familiar y profesional de los progenitores y
cuidadores.

13.Para facilitar la conciliacion de la vida personal y profesional, los

cuadrantes mensuales iniciales, se deberan de comunicar a las personas
trabajadoras con una antelacién minima de un mes salvo en los servicios
que por sus condiciones o caracteristicas no sea posible dicha antelacion.
Se potenciaran los cuadrantes anuales para favorecer la conciliacion de
la vida personal y laboral, en los términos previstos en el Convenio
colectivo de aplicacion.

14.Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las tutorias

del centro de estudios de los hijos/as que cursen estudios obligatorios,
con un limite de 3 tutorias por curso académico e hijo/a, y un limite de 3
horas no acumulables por tutoria.

INDICADORES

1.

Guia recopilatoria de las medidas de conciliacidon vigentes creada e
incorporada en el Portal Milena Web.

N° de acciones de formacion/informaciones realizadas en materia de
conocimiento y el respeto de las medidas de conciliacion entre todas las
personas trabajadoras una presentacion de las medidas vigentes.

N° de mujeres y de hombres que han solicitado medidas de conciliacion y
n° de mujeres y de hombres a quienes se les aplica,

Politica de desconexion digital creada.

N° de solicitudes / n° de casos posibles relativos a disfrute de las fechas
de vacaciones a eleccién de la persona trabajadora en caso de permiso
por nacimiento de hijo, desagregadas por sexo.

N° de solicitudes de asignacion de turno formuladas por progenitores de

menores que sean personas trabajadoras en Ariete Seguridad,
desagregadas por sexo.
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7. N° de solicitudes de excedencia por cuidado de un familiar hasta segundo
grado de consanguinidad recibidas, desagregadas por sexo.

8. N° de solicitudes de acumulacién de lactancia formuladas, desagregadas
por sexo.

9. N°de solicitudes de no coincidencia de los fines de semana que coincidan
con los dias de visita segun convenio regulador, desagregadas por sexo.

10.N° de solicitudes de adaptacion de fechas de disfrute de vacaciones,
segun convenio regulador, desagregadas por sexo.

11.N° de solicitudes de disfrute del permiso retribuido por accidente o
enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin
hospitalizacion que requiera reposo domiciliario, recibidas desagregadas
por sexo.

12.N° de acciones de difusion de los diferentes permisos retribuidos y otros
derechos, la conciliacion laboral para las personas trabajadoras;
buscando un mayor equilibrio entre la vida personal y el trabajo,
introducidos por el Real Decreto-Ley 5/2023.

13.N? de personas con cuadrantes anuales sobre el total de personas con
cuadrante en Ariete Seguridad y antelacion media con la que se
comunican los cuadrantes, desagregadas por sexo

14.N° de permisos retribuidos solicitados para asistir a las tutorias del centro
de estudios de los hijos/as.

J. Retribuciones

OBJETIVOS

- Garantizar la igualdad retributiva

- Velar por la igualdad y no discriminacién retributiva en todos los niveles
de la Compaiiia.
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MEDIDAS

1.

Seguimiento de la informacién retributiva, para garantizar la ausencia de
discriminacion entre hombres y mujeres.

Vigilar que los criterios para la aplicacidén de los complementos de puesto
de trabajo son objetivos.

Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial adicional
bienal durante la vigencia del plan. Donde se englobaran toda la plantilla
y analizaran las retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los
hombres, por puestos, incluyendo los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales. Esta informacién debera
estar desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales.

En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y criterios del
RD 6/2019, superior al 20 %, se realizara un plan que contenga medidas
correctoras.

Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa, revisando y publicando los criterios de
los complementos salariales variables. Analisis de los conceptos
salariales.

INDICADORES

1.

2.

Revisién anual del registro retributivo efectuada

N° de revisiones de los criterios para la aplicacion de los complementos
de puesto de trabajo efectuadas.

N° de auditorias adicionales bienales efectuadas cuando la plantilla de la
empresa se haya incrementado en, al menos, un 25% durante la vigencia
del Plan.

N° de planes de medidas correctoras de la brecha salarial elaborados.
N° de analisis efectuados de los conceptos salariales y n° de

publicaciones de los criterios correspondientes a los complementos
salariales variables
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K. Prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo

OBJETIVOS

Proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares de
trabajo y en el seno de la Empresa y en su entorno social.

Facilitar los medios necesarios para prevenir el acoso en el trabajo,
detectarlo, denunciarlo y actuar.

MEDIDAS

1.

Elaborar un protocolo para determinar el procedimiento a seguir en casos
de acoso sexual y por razon de sexo, que esté de acuerdo con la nueva
legislacion.

2. Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo entre la plantilla,
incluyendo a las nuevas incorporaciones

3. Realizar una campafa anual de sensibilizacion sobre la violencia de
género. Puede ir acompafada de formacién a toda la plantilla sobre la
sensibilizacibn en materia de prevencion y actuacion contra el acoso
sexual, moral, por razon de sexo, identidad y orientacion sexual.

4. Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la plantilla en
todos los centros.

INDICADORES

1. Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo creado.

2. N°de acciones de difusion del Protocolo de acoso efectuadas

3. N° de campanas de sensibilizacion sobre la violencia de género.
Efectuadas

4. N° de acciones especificas de sensibilizacion efectuadas.
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L. Violencia de género

OBJETIVOS

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las
trabajadoras victimas de violencia de género y agresion sexual.

MEDIDAS

1.

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna de
los derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y
de las mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios
colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

La acreditacidn de la situacidon de victima de violencia de género se podra
dar por diferentes medios: sentencia judicial, denuncia, orden de
proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de segundad del Estado,
informe médico o psicolégico elaborado por un profesional colegiado,
informe de los servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de
salud mental, equipos de atencién integral a la victima...) o el informe de
los servicios de acogida entre otros, tal y como se recoge en el RDL
9/2018.

La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo
de la trabajadora victima de violencia de género en funcién del horario
que dicha trabajadora proponga sin merma en las retribuciones que
viniere percibiendo, con la actividad de la empresa.

La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de violencia de
género que lo solicite a otro centro de trabajo de la misma o diferente
localidad, sin mermas en las retribuciones que vinieran percibiendo.

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la
suspension del contrato al verse obligada a abandonar el puesto de
trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, con
reserva del puesto de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia
por 6 meses ampliables a 18 meses con reserva de puesto de trabajo.

No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad
las motivadas por la situacion fisica o psicolégica, derivada de violencia
de género, con independencia de la necesaria comunicacion que de las
citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la Empresa.
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8.

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y
servicios asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as y otros
similares, seran consideradas como permisos retribuidos.

La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacién de la
trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir
su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la recolocacién en alguno
de sus centros de trabajo.

10.Aumentar la duracion del traslado de centro de la mujer victima de

11

violencia de género, con reserva del puesto hasta 18 meses. Terminado
el periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto o la
continuidad en el nuevo.

.A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de

Incapacidad Temporal se le complementara el 100% de sus retribuciones
por la empresa, mientras que se mantenga vigente la relacién laboral, y
siempre que dicha situacién de incapacidad sea consecuencia directa de
agresion constitutiva de violencia de género, lo que se acreditara por la
trabajadora.

12.Se concertara, a través de la Mutua, Servicios de Prevencion Ajenos u

otros servicios externos, la asistencia psicolégica para victimas de
violencia de género durante un maximo de 3 sesiones.

13.La empresa concedera, por una sola vez, una ayuda economica de 700

euros brutos en el caso de traslado de la mujer victima de violencia de
género a otro centro de la empresa para cubrir los gastos en concepto de
mudanza o alquiler del primer mes.

14.Se concertara, a través de la Mutua, Servicios de Prevencion Ajenos u

otros servicios externos, la asistencia psicolégica para victimas de
agresion sexual, durante un maximo de 3 sesiones.

15.Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la

contratacion de victimas de violencia de género.

INDICADORES
1. N° de acciones de informacion a través de los medios de comunicacion
interna efectuadas.
2. N° de comunicaciones aceptadas de situacion de victima de violencia de
género y n° de comunicaciones recibidas.
3. N°de reordenaciones del tiempo de trabajo solicitadas y n° de aceptadas.
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4. N° de traslados a otro centro de trabajo solicitados y n° de traslados
concedidos.

5. N° de suspensiones de contrato de trabajo de victimas de violencia de
género recibidas y n° de concedidas.

6. N° de excedencias de victimas de violencia de género solicitadas,
desagregadas por duracion y prérrogas, y n° de concedidas
desagregadas por duracion y prorrogas

7. N° de ausencias al trabajo o de faltas de puntualidad.

8. N° de ausencias por asistencia a juzgados, comisarias y servicios
asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as.

9. N° de acciones de a recolocacion de la trabajadora victima de violencia
de género.

10.N°y duracién de las medidas de traslado de centro de la mujer victima de
violencia de género.

11.N°® de complementos de prestaciones concedidos a las trabajadoras
victimas de violencia de género que pasen a situacion de Incapacidad
Temporal.

12.N° de asistencias psicolégicas para victimas de violencia de género
concedidas.

13.N° de ayudas econdmicas de 700 euros concedidas para cubrir los gastos
en concepto de mudanza o alquiler del primer mes.

14.N° de asistencias psicolégicas para victimas de agresion sexual
concedidas

15.N° de colaboraciones concertadas con asociaciones y ayuntamientos
para la contratacion de victimas de violencia de género.
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X. IDENTIFICACION DE LOS MEDIOS Y RECURSOS, TANTO MATERIALES COMO HUMANOS,
NECESARIOS PARA LA IMPLANTACION, CALENDARIO DE ACTUACIONES, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE CADA UNA DE LAS MEDIDAS Y OBJETIVOS.

A. Responsable de igualdad

B. Estrategia de igualdad, sensibilizacion, comunicacion y relacion interna y externa
C. Seleccién y contratacion

D. Clasificacion profesional

E. Infrarrepresentacion femenina

F. Formacién

G. Promocién y desarrollo profesional

H. Condiciones de trabajo

I. Ejercicio corresponsable del derecho a la vida personal, familiar y laboral

J. Retribucion

K. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual

L. Violencia de género y/o de violencia sexual
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A. Responsable de igualdad

MEDIDA MEDIOS MATERIALES Y/O PRIORIDAD CALENDARIO,DE
PERSONALES IMPLANTACION
REQUERIDOS*
*(cuando sean relevantes)
Designar una persona | Direccion de la companiia Media Plazo maximo de 3 meses

responsable (y una suplente)
de velar por la igualdad de trato
y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa,
con formacion especifica en la
materia (agente de igualdad o
similar), que gestione el Plan,
participe en su
implementacion, desarrolle y
supervise los  contenidos,
unifique criterios de igualdad
en los procesos de seleccion,
promocion y demas contenidos
gue se acuerden en el Plan e
informe a la Comisién de
Seguimiento.

desde Ila firma del Plan

Igualdad
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Habilitar un correo electronico,
que serd gestionado por el
agente de igualdad, para
canalizar cualquier asunto
relativo al Plan de Igualdad,
incluso al protocolo contra el
acoso sexual o por razén de
sexo.

Direccion de RRHH

Disponer de Licencia Microsoft
365

Alta

Plazo méaximo de 1 mes desde
la firma del Plan Igualdad

Nombrar coordinadores de
igualdad, por la parte social
firmante del presente Plan,
dentro del comité de cada
centro con el objetivo de
supervisar la implantacion del
plan de igualdad en los centros
y dar comunicaciéon de ello
(feedback) a la comision de
seguimiento.

Direccion de RRHH (a efectos
de coordinacién con la parte
social)

Media

Plazo méaximo de 3 meses
desde Ila firma del Plan
Igualdad
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B. Estrategia de igualdad, sensibilizacion, comunicacion y relacion interna y externa

MEDIDA MEDIOS MATERIALES Y/O PRIORIDAD CALENDARIO DE
PERSONALES IMPLANTACION
REQUERIDOS*
*(cuando sean relevantes)
Difundir interna y | Direccion de RRHH Alta Desde el inicio de la vigencia
externgmen_t,e el compromiso Responsable de Calidad d_eI Pla_n y durante toda su
de la Direccion con la Igualdad. vigencia
Internamente ademas el Plan | Documentos
de Igualdad y Protocolo
prevencion acoso sexual o
razon de sexo.
Elaborar y difundir una “Guia | Direccion de RRHH Media Plazo de 2 meses desde la
de buenas pract_lcqs para el Responsable de Calidad entrada en vigor del Plan
uso de un lenguaje inclusivo.
Incorporar la  figura del | Direccion de RRHH Alta Desde el inicio de la vigencia

Responsable (agente) de
Igualdad cuya misién sea la de
impulsar la implantacion del
Plan y velar por la igualdad
dentro de la organizacion.
Comunicacion a la plantilla

Portal Milena web

del Plan y durante toda su
vigencia
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igualdad de género en los
procesos de seleccién
gestionados con consultoras
externas, vinculando a los
proveedores con la firma de un
compromiso de igualdad de
oportunidades en la selecciéon y
contratacion, para asegurar la
neutralidad en el proceso y la
obligatoriedad, en la medida de

Responsable de Seleccién

Habilitar un correo electrénico | Direccion de RRHH Alta Plazo maximo de 1 mes desde
.agente.igualdad@arietesequri Responsable de Calidad la firma del Plan Igualdad
dad.com
Disponer de Licencia Microsoft
365
C. Seleccién y contratacion
MEDIDA MEDIOS MATERIALES Y/O PRIORIDAD CALENDARIO DE
PERSONALES IMPLANTACION
REQUERIDOS*
*(cuando sean relevantes)
Asegurar el cumplimiento de la | Direccién de RRHH Alta Plazo maximo de 2 meses desde

la firma del Plan Igualdad
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lo posible, de presentar
candidaturas de ambos sexos.

Desarrollar un manual de
reclutamiento donde queden
recogidos los criterios de
igualdad que se deben tener en
cuenta a la hora de realizar
procesos de seleccién. Dicho
manual incluiria los guiones a
utilizar en las entrevistas y las
reglas de wuso para una
seleccion igualitaria.

Direccion de RRHH
Responsable de Seleccién

Media

3 meses

En igualdad de condiciones,
méritos, capacidades e
idoneidad, fomentar la
contratacion y llamamiento de
las personas del sexo menos
representado en el
departamento y el nivel de que
se trate.

Responsable de Seleccién

Alta

Desde el inicio de la vigencia del
Plan y durante toda su vigencia

En las ofertas y vacantes,
revisar y asegurar que estén
redactadas con un lenguaje
inclusivo

Responsable de Seleccién

Alta

Desde el inicio de la vigencia del
Plan y durante toda su vigencia
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D. Clasificacion profesional

MEDIDA

MEDIOS MATERIALES Y/O
PERSONALES
REQUERIDOS*

*(cuando sean relevantes)

PRIORIDAD

CALENDARIO DE
IMPLANTACION

Analizar las situaciones en las
que un nivel profesional se
encuentre representado de una
manera relevante por uno de
los sexos para determinar si
concurre alguna circunstancia
susceptible de mejora en
materia de clasificacion
profesional

Direccion de RRHH

Direccion de RRHH y de
Operaciones

Datos obtenidos de Milena
Némina y Kspro

Media

3 meses desde la entrada en
vigor del Plan y de forma
trimestral durante toda su
vigencia del plan

Llevar a cabo sesiones de

sensibilizacién con los
directivos/as y resto de
responsables sobre la

distribucién de la plantilla por
sexo en los distintos niveles
profesionales para proponer
posibles medidas de actuacion
para conseguir la paridad en
todos los niveles jerarquicos

Direcciéon de RRHH

Media

Durante el primer semestre 2024
y durante el primer semestre
2025
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E. Infrarrepresentacion femenina

MEDIDA

MEDIOS MATERIALES Y/O
PERSONALES
REQUERIDOS*

*(cuando sean relevantes)

PRIORIDAD

CALENDARIO DE
IMPLANTACION

Revision periddica del equilibrio
por sexo de la plantilla y la
ocupacion de mujeres 'y
hombres en los distintos
puestos y categorias
profesionales

Direcciéon de RRHH

Datos obtenidos de Milena
Némina

Media

Anualmente, en el mes de enero
respecto del ejercicio anterior,
durante toda la vigencia del plan

Buscar candidaturas de
mujeres para areas Yy
departamentos masculinizados
acudiendo a centros de
entidades u organismos
formativos que nos faciliten
ampliar las fuentes de
reclutamiento para fomentar la
contratacibon de mujeres en
departamentos donde este
infrarrepresentadas.

Responsable de Seleccién

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Realizacion de un andlisis
periédico de las politicas de
personal y de las practicas de

Direccion de RRHH

Media

De forma anual, dentro del primer
semestre de cada afio natural,
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promocién vigentes en la
empresa, con el fin de detectar
barreras que dificulten la plena

desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

igualdad entre mujeres 'y
hombres
F. Formacion
MEDIDA MEDIOS MATERIALES Y/O PRIORIDAD CALENDARIO DE

PERSONALES
REQUERIDOS*

*(cuando sean relevantes)

IMPLANTACION

Incorporar en el proceso de
onboarding acciones de
sensibilizacién  respecto  al
Protocolo de Acoso y al Plan de
Igualdad. Igualmente se
incluiran aquellas personas
trabajadoras que se incorporen
tras periodos de excedencia o
procesos de |.T. superiores a
365 dias.

Direcciéon de RRHH

Equipo Administrativo de
Formacion

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Incluir programas en materia de
igualdad, inclusion, y
prevencion del acoso sexual y

Direccion de RRHH

Equipo Administrativo de
Formacion

Alta

Dentro del proceso de
aprobacion  del Plan de
Formacion de 2024
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por razén de sexo en el Plan de
Formacion de la Compafia de
caracter obligatorio.

Incluir formaciones especificas | Direccion de RRHH Alta Dentro del proceso de
para los (_1|rect|vos/as y mandos Equipo Administrativo  de aprobaqlpn del Plan de
intermedios: Jefes/as  de E > Formacion de 2024

- ormacion
Servicio, Inspectores/as,
Coordinadores/as de servicio y
responsables de
departamentos centrales en
materia de liderazgo inclusivo.
Incluir modulos de igualdad en | Direccion de RRHH Alta Dentro del proceso de
el man_gal d_e_ a_lcoglda y en la Responsable de seleccion aprobaqlpn del Plan de
formacion dirigida a la nueva _ o _ Formacion de 2024
plantilla, incluido el personal | Equipo Administrativo  de
incorporado por subrogacion. Formacion
Realizar formacioén a la plantilla | Direcciéon de RRHH Alta Dentro del proceso de
que incluya modulos de Equipo Administrativo  de aprobacion del Plan de

igualdad, conciliacion y
protocolos de acoso sexual y/o
por razén de sexo, prestando
atencibn a que reciban esta
formacion las nuevas
contrataciones y
subrogaciones.

Formacion

Formacién de 2024
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Al finalizar el ejercicio, el | Direccion de RRHH Media Enero de cada afo respecto del
Comité de Seguimiento recibira afo anterior

informacion sobre la formacion
impartida Documento

Responsable de Calidad

G. Promocion y desarrollo profesional

MEDIDA MEDIOS MATERIALES Y/O PRIORIDAD CALENDARIO DE
PERSONALES IMPLANTACION
REQUERIDOS*

*(cuando sean relevantes)

Publicar/comunicar todas las | Direccion de RRHH Media Desde la entrada en vigor del
vacantes a nivel interno, en el Plan y durante toda su vigencia
Portal Milena Web, con el fin de
garantizar que la informacion | Creacion de pestafia
sea accesible a todo el | “vacantes” en el Portal Milena

personal siempre que sea|Web y Datos obtenidos de

Responsable de Calidad

posible. Selecciéon y Portal Milena

Web
En igualdad de condiciones, | Direccién de RRHH Alta Desde la entrada en vigor del
meritos, capacidades e Plan y durante toda su vigencia

) X Responsable de seleccion
idoneidad, la Empresa P

fomentara la promocion de las | Datos obtenidos de procesos
personas del sexo menos | de promocion
representado en el
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departamento y el nivel de que
se trate.

Establecer un procedimiento de
publicacién de las vacantes de
puestos y su descripcion (perfil
requerido y caracteristicas del
puesto), independientemente
del puesto y/o grupo
profesional de que se trate, por
los medios de comunicacion
habituales de la empresa
(tablones de anuncios, correo
interno, circulares...) asi como
de los requisitos para
promocionar.

Direccion de RRHH
Responsable de seleccién
Datos obtenidos de vacantes

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Reforzar el criterio de que las
promociones  se realicen
internamente, solo acudiendo a
contratacion externa en el caso
de no existir los perfiles
buscados dentro de las
empresas.

Direccion de RRHH
Responsable de seleccién
Datos obtenidos de vacantes

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Promover e incrementar la
presencia de mujeres, en
mandos intermedios a través
de acciones positivas: En
igualdad de condiciones de
idoneidad 'y competencia,

Direccion de RRHH
Responsable de seleccién
Datos obtenidos de vacantes

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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tendran preferencia las mujeres
en el acenso a puestos donde
estan infrarrepresentadas.

H. Condiciones de trabajo

MEDIDA

MEDIOS MATERIALES Y/O
PERSONALES
REQUERIDOS*

*(cuando sean relevantes)

PRIORIDAD

CALENDARIO DE
IMPLANTACION

Asegurar que la perspectiva de | Responsable Servicio de | Alta Desde la entrada en vigor del
sexo esté incorporada en la | Prevencion Propio Plan y durante toda su vigencia.
evaluacion de los riesgos de Se aplicara a partir de la primera
trabajo en hombres y mujeres, revision de la evaluacion por
para detectar y prevenir parte del servicio de prevencion.
posibles riesgos vinculados con

el sexo.

Formalizar una politica de | Direcciéon de RRHH Media Antes de la finalizacibn de
teletrabajo  para _ aquellos Responsable de Calidad segundo trimestre de 2024
puestos susceptibles de

teletrabajar.

Se entregard el informe de | Direccion de RRHH Media Trimestral

siniestralidad y absentismo
disgregado entre mujeres vy

Responsable de Prevencion
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hombres a la Comisién de
Seguimiento

En la uniformidad se evitara el | Direccion de Compras Yy | Media Desde la entrada en vigor del
uso de prendas diferenciadas | SSGG Plan y durante toda su vigencia

por fazon de SEX0 Responsable de Calidad

manteniéndose el formato _ _

unisex, y en los supuestos | Uniformidad

excepcionales se tomaran

medidas para adatar los

uniformes

Se realizara un seguimiento del | Direccion de RRHH Alta Desde la entrada en vigor del

cumplimiento de las normas de
proteccion del embarazo vy
lactancia natural y se informara
a la Comision de seguimiento.

Responsable de Prevencién

Plan y durante toda su vigencia
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I. Ejercicio corresponsable del derecho a la vida personal, familiar y laboral

MEDIDA

MEDIOS MATERIALES Y/O
PERSONALES
REQUERIDOS*

*(cuando sean relevantes)

PRIORIDAD

CALENDARIO DE
IMPLANTACION

Elaborar una guia donde se | Direccién de RRHH Media Antes del 1 de mayo de 2024.
recopl_len_ las f.“ed'das de Responsable de Calidad

conciliacién vigentes y

facilitarla a todas las personas

trabajadoras para que sean

conocedoras de estas.

Reforzar el conocimiento y el | Direccion de RRHH Media Primer semestre 2024

respeto de las medidas de
conciliaciébn entre todas las
personas trabajadoras v,
especialmente, de los
responsables, para asegurar
gue estan alineados/as con el
concepto de conciliaciéon y que
cumplen con las medidas
existentes, evitando
discriminaciones por el uso de
las mismas.

Responsable de Calidad

Documento y presentacion
de PowerPoint
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Crear un registro de empleados
gue ejercen su derecho en
materia de conciliacion de la
vida laboral, personal y familiar.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Media

En el plazo de tres meses desde
el inicio de la vigencia del Plan

Formalizar una politica de
desconexién digital que
garantice la finalizacién real de
la jornada de trabajo una vez
ésta ha llegado a su fin.

Direccion de RRHH

Alta

Antes del 1 de abril de 2024.

Las personas trabajadoras que
estén disfrutando permiso por
nacimiento de hijo podran
disfrutar su periodo vacacional
pendiente de disfrute, sin
soluciéon de continuidad con el
anterior, a peticion propia

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

En el supuesto que los dos
progenitores de  menores
fuesen personas trabajadoras
en Ariete Seguridad, una de
ellas tendra preferencia para
escoger turno.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Cuando una persona
trabajadora haga uso de su
derecho de excedencia por
cuidado de un familiar hasta

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que
por razones de  edad,
accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse
por si mismo, y no desempefie
actividad retribuida, mantendra
el derecho de reserva de
puesto durante los dos afios de
vigencia de la excedencia.

El permiso de lactancia podra
acumularse en tantas jornadas
completas como tiempo resto
hasta que el menor cumpla los
9 meses, con un maximo de 17
dias. En casos de parto
multiple  se incrementara
proporcionalmente en funcion
del namero de  recién
nacidos/as.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Las personas trabajadoras que
tengan un régimen de visitas
con sus hijos establecidas por
convenio regulador
homologado judicialmente o
resolucion  judicial tendran
derecho a que los fines de

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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semana que le corresponda
coincida con los dias de visita.

Las personas trabajadoras que,
por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador
tengan  establecidos unos
determinados  periodos de
tenencia de los hijos en
vacaciones, tendran
preferencia a adaptar sus
periodos vacacionales
coincidiendo con éstos.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

El permiso retribuido por
accidente o enfermedad grave,
hospitalizacion o intervencion
quirargica sin hospitalizacion
que requiera reposo
domiciliario (hasta segundo
grado de consanguineidad o
afinidad) podré ser solicitado de
forma fraccionada dentro de los
10 dias posteriores al hecho
causante, independientemente
de que tenga el alta hospitalaria
(este permiso debera ser
debidamente justificado).

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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Difundir los diferentes permisos
retribuidos y otros derechos, la
conciliacion laboral para las
personas trabajadoras;
buscando un mayor equilibrio
entre la vida personal y el
trabajo introducidos por el Real
Decreto-Ley 5/2023, como
consecuencia de la
transposicion de la Directiva de
la UE 2019/1158 de 20 de junio
de 2019, relatva a Ila
conciliacién de la vida familiar y
profesional de los progenitores
y cuidadores.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Media

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Para facilitar la conciliacién de
la vida personal y profesional,
los cuadrantes mensuales
iniciales, se deberan de
comunicar a las personas
trabajadoras con una
antelacion minima de un mes
salvo en los servicios que por

sus condiciones 0
caracteristicas no sea posible
dicha antelacion. Se

potenciaran los cuadrantes
anuales para favorecer la
conciliacién de la vida personal

Direccion de Operaciones
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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y laboral, en los términos
previstos en el Convenio
colectivo de aplicacion.

Establecer un permiso
retribuido para el tiempo
necesario para las tutorias del
centro de estudios de las y los
menores, con un limite de 3
tutorias por curso académico e
hijo/a, y un limite de 3 horas no
acumulables por tutoria.

Direccion de RRHH
Direccion de Operaciones
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

La empresa garantizara para
las personas trabajadoras que
tengan un régimen de visitas a
los hijos establecido
judicialmente que el disfrute del
fin de semana establecido por
convenio colectivo coincida con
dicho régimen. Cuando el
trabajador disfrute de dos fines
de semana libres al mes segun
cuadrante, la empresa
garantizara que coincidan con
los del convenio regulador.
(Todo ello comunicado en
tiempo y forma)

Direccion de RRHH
Direccion de Operaciones
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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J. Retribucion

MEDIDA

MEDIOS MATERIALES Y/O
PERSONALES
REQUERIDOS*

*(cuando sean relevantes)

PRIORIDAD

CALENDARIO DE
IMPLANTACION

Seguimiento de la informacién | Direccion de RRHH Media Primer mes de cada afio a partir
retrlbutlya, para garantizar ]a BBDD némina y Excel del segundo de vigencia del Plan
ausencia de discriminacion

entre hombres y mujeres.

Vigilar que los criterios para la | Direccion de Operaciones Media Primer mes de cada afio a partir
aplicacion de los BBD Kspro del segundo de vigencia del Plan
complementos de puesto de

trabajo son objetivos.

Realizar un registro salarial | Direccién de RRHH Media Primer mes del segundo afo de

anualmente y una auditoria
salarial adicional bienal durante
la vigencia del plan. Donde se
englobaran toda la plantilla y
analizardn las retribuciones
medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, por
puestos, incluyendo los
salarios, los complementos
salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta

BBDD nomina y Excel

vigencia del Plan
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informacion  deber4d  estar
desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada
uno de los complementos y
cada una de las percepciones
extrasalariales.

En caso de detectarse una
brecha salarial en los términos
y criterios del RD 6/2019,
superior al 20 %, se realizara
un plan que contenga medidas
correctoras

Direccion de RRHH
BBDD nomina y Excel

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Garantizar la objetividad de
todos los conceptos que se
definen en la estructura salarial
de la empresa, revisando y
publicando los criterios de los
complementos salariales
variables.  Andlisis de los
conceptos salariales

Direccion de RRHH
Direccion de Operaciones
Responsable de Calidad
BBDD Kspro

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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K. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual

MEDIDA

MEDIOS MATERIALES Y/O
PERSONALES
REQUERIDOS*

*(cuando sean relevantes)

PRIORIDAD

CALENDARIO DE
IMPLANTACION

Elaborar un protocolo para | Direccion de RRHH Alta Incluido en el Plan de Igualdad
determinar el procedimiento a acordado, con entra en vigor y
seguir en casos de acoso vigencia igual a la del Plan.
sexual y por razon de sexo, que

esté de acuerdo con la nueva

legislacion.

Difundir el protocolo de acoso | Direccion de RRHH Alta 15 dias desde la fecha de
sexual y por razon de sexo Responsable de Calidad entrada en vigor del Plan
entre la plantilla, incluyendo a

las nuevas incorporaciones.

Realizar una campafa anual de | Direccién de RRHH Media Primer semestre 2024 y

sensibilizacion sobre la
violencia de género. Puede ir
acompafada de formacion a
toda la plantilla sobre la
sensibilizacion en materia de
prevencion y actuacion contra
el acoso sexual, moral, por
razon de sexo, identidad y
orientacién sexual.

Responsable de Calidad

sucesivamente durante el primer
semestre de cada afio de
vigencia del Plan
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Realizar acciones especificas | Direccion de RRHH Media Primer semestre 2024 vy
de St_ensmlllzacmn para toda la Responsable de Calidad sucesivamente durante el~pr|mer
plantilla en todos los centros. semestre de cada afio de
vigencia del Plan
L. Violencia de género y/o de violencia sexual
MEDIDA MEDIOS MATERIALES Y/O PRIORIDAD CALENDARIO DE
PERSONALES IMPLANTACION
REQUERIDOS*
*(cuando sean relevantes)
Informar a la plantilla a través | Direccion de RRHH Alta Desde la entrada en vigor del
ple los medios de comunicacion Responsable de Calidad Plan y durante toda su vigencia
interna  de los derechos
reconocidos a las mujeres
victimas de violencia de género
y de las mejoras que pudieran
existir por aplicacion de los
convenios colectivos  y/o
incluidas en el Plan de
Igualdad.
La acreditacion de la situacion | Direccion de RRHH Alta Desde la entrada en vigor del

de victima de violencia de
género se podra dar por
diferentes medios: sentencia

Responsable de Calidad

Plan y durante toda su vigencia
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judicial, denuncia, orden de
proteccion, atestado de las
fuerzas y cuerpos de segundad
del Estado, informe médico o
psicologico elaborado por un
profesional colegiado, informe
de los servicios publicos
(servicios sociales, sanitarios,
centros de salud mental,
equipos de atencion integral a
la victima...) o el informe de los
servicios de acogida entre
otros, tal y como se recoge en
el RDL 9/2018.

La empresa reconocera el
derecho a la reordenacion del
tiempo de trabajo de la
trabajadora victima de violencia
de género en funcion del
horario que dicha trabajadora
proponga sin merma en las
retribuciones  que  viniere
percibiendo, con la actividad de
la empresa.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

La empresa procedera a
trasladar a la trabajadora
victima de violencia de género
gue lo solicite a otro centro de

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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trabajo de la misma o diferente
localidad, sin mermas en las
retribuciones que  vinieran
percibiendo.

La trabajadora victima de
violencia de género tendré
derecho a la suspension del
contrato al verse obligada a
abandonar el puesto de trabajo
como consecuencia de ser
victima de violencia de género,
con reserva del puesto de
trabajo.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

La trabajadora victima de
violencia de género podra
solicitar excedencia por 6
meses ampliables a 18 meses
con reserva de puesto de
trabajo.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

No se consideraran faltas de
asistencia al trabajo ni faltas de
puntualidad las motivadas por
la situacion fisica o psicolégica,
derivada de violencia de
género, con independencia de
la necesaria comunicacion que
de las citadas incidencias ha de

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Pagina | 128



efectuar la trabajadora a la
Empresa.

Las salidas durante la jornada
de trabajo a juzgados,
comisarias y servicios
asistenciales, tanto de Ila
victima como de sus hijos/as y
otros similares, seran
consideradas como permisos
retribuidos.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

La empresa utilizara sus
recursos para favorecer la
recolocacion de la trabajadora
victima de violencia de género
gue se vea obligada a extinguir
su contrato de trabajo y no se le
pueda facilitar la recolocacion
en alguno de sus centros de
trabajo. Mejora

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Aumentar la duracion del
traslado de centro de la mujer
victima de violencia de género,
con reserva del puesto hasta 18
meses. Terminado el periodo la
trabajadora podra solicitar el
regreso a su puesto o la
continuidad en el nuevo.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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A la trabajadora victima de
violencia de género que pase a
situacion de Incapacidad
Temporal se le complementara
el 100% de sus retribuciones
por la empresa, mientras que
se mantenga vigente la relacion
laboral, y siempre que dicha
situacion de incapacidad sea
consecuencia  directa de
agresion constitutiva de
violencia de género, lo que se
acreditara por la trabajadora.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

Se concertara, a través de la
Mutua, Servicios de Prevencion
Ajenos u otros servicios
externos, la asistencia
psicolégica para victimas de
violencia de género durante un
maximo de 3 sesiones.

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia

La empresa concedera, por una
sola vez, una ayuda econémica
de 700 euros brutos en el caso
de traslado de la mujer victima
de violencia de género a otro
centro de la empresa para
cubrir los gastos en concepto

Direccion de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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de mudanza o alquiler del
primer mes.

Establecer colaboraciones con
asociaciones y ayuntamientos
para la contratacion de victimas
de violencia de género.

Direccién de RRHH
Responsable de Calidad

Alta

Desde la entrada en vigor del
Plan y durante toda su vigencia
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XI. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA

El seguimiento del Plan de Igualdad tiene una especial importancia de cara al
cumplimiento de los objetivos de la LOIEHM, por lo que no debe considerarse
como un proceso secundario, sino que forma parte del disefo inicial del Plan y
se realizara en paralelo con su ejecucion.

A través este seguimiento se realizara un control y verificacion de que la
ejecucion de las medidas adoptadas se ajusta a las previsiones del plan y, a la
vez, se podran detectar posibles desajustes dando la posibilidad de adoptar
medidas que corrijan las situaciones de desviacion, ineficacia o insuficiencia del
Plan.

Con tal finalidad, se establece la realizacion de un seguimiento y evaluacion
puntual de cada actuacion desarrollada, asi como un seguimiento y evaluacion
de las actuaciones planificadas y desarrolladas en cada trimestre.

El seguimiento o revision y evaluacidn global del estado de implementacion del
Plan se efectuara cada afo. Esta revision periddica servira para realizar los
ajustes y mejoras necesarios del programa de actuaciones previsto y del Plan de
Igualdad en su conjunto.

Asimismo, se efectuara una revision final del Plan en diciembre de 2027.

A estos efectos, por la comisién de seguimiento se fijara de comun acuerdo la
fecha de celebracion de las reuniones de seguimiento.
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XIl. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U
ORGANO PARITARIO ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION PERIODICA DE LOS PLANES DE
IGUALDAD

A. Composicion y funciones de la comisién de seguimiento

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad estara integrada por las
siguientes personas que han formado parte de la comision negociadora,
pudiendo producirse cambios entre los miembros tanto de la parte social como
de la representacion empresarial en caso de subrogacion, ceses o cualquier otra
causa justificada:

Por la parte empresarial:

- Alonso Martinez Garcia (Director de RRHH y Organizacion)

- Juan Carlos Garcia Gomez (Jefe de Personal)

- Oscar Manso Gonzalez (Director de Operaciones y Jefe de Seguridad)
- Maria José Alfaro Escribano (Responsable de Licitaciones)

- David De Castro Mariblanca (Responsable de Seleccion)

- Maria Teresa Gonzalez Sanchez (Responsable del Servicio de
Prevencion Propio)

- Rocio Lahera Carballo (Jefe de Servicios de Eventos)

- Manuel Giménez Ortega (Responsable de Compras y SSGG)
- Angel Sanz Crespo (Adjunto a Direccién de Operaciones)

- Lexter Alberto Campillo Cabrera (Inspector de Servicios)

- JesUs Manuel Iglesias Alvarez (Jefe de Servicios de Eventos)

- Javier Romero Alonso (Técnico de Facturacion)
Por la parte social:

- Daniel Herrera Fernandez — Alternativa Sindical — (comité de empresa de
Madrid)

- César Plata Castrejon - Alternativa Sindical - (comité de empresa de
Madrid)

- Maria Rubio Alende - Alternativa Sindical - (comité de empresa de Madrid)
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- Angel Fernandez Avila - Alternativa Sindical - (comité de empresa de
Madrid)

- David Garcia Gémez - Alternativa Sindical - (comité de empresa de
Madrid)

- Carlota Martin Delgado — CCOO - (comité de empresa de Madrid)

- Judith Escalona Meneses - Progreso Sindical - (comité de empresa de

Madrid)

- Marcelino Carrascal Prieto - Progreso Sindical - (comité de empresa de
Madrid)

- Angel Luis Medina Spinola — FESMC - UGT — (comité de empresa de
Madrid)

- M.2 Luisa Cubero Rincon — FESMC-UGT (Direccion sectorial seguridad)

- Paloma Vazquez Laserna — CCOO del Habitat (Secretaria politicas
publicas)

- Vanesa Navarro Rodriguez- FTSP -USO (Secretaria Estatal de Igualdad
y Formacion).

Se podran nombrar suplentes por cada parte representada.

Asimismo, las partes integrantes de la comision podran contar en sus reuniones
con el asesoramiento de una persona de cada organizacion, de la plantilla de
ARIETE SEGURIDAD S.A. o ajena a la misma, especialmente cualificadas en
las materias objeto de regulacion por el presente acuerdo.

Las personas que integren la Comision de Seguimiento podran ser sustituidas
cuando alguna de las partes legitimadas asi lo estime oportuno. La parte
legitimada comunicara al resto de la Comision de Seguimiento la sustitucion con
un plazo de quince dias de antelacion, salvo caso de fuerza mayor. Dicha
sustitucion se reflejara en la correspondiente acta.

Entre otras, la Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones:
* Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

* La primera funcion de la Comision de Seguimiento sera la realizacion del
cronograma de actuacion del Plan de Igualdad, donde se definira los
plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, la
identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos
necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada
medida y objetivo del Plan (Art 8 del RD 901/2020). Este cronograma
servira para el seguimiento y control de las acciones y medidas del Plan
durante su vigencia.
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Acordar con la Direccion de ARITE SEGURIDAD S.A. el establecimiento
y puesta en marcha de medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

Ser informada semestralmente de la evolucion del Plan segun el
cronograma fijado.

Ser informada anualmente del contenido de las ofertas y convocatorias de
trabajo hechas por ARIETE SEGURIDAD S.A., asi como de la
composicién de los procesos de seleccion.

Ser informada anualmente de las promociones y cambios internos de
puestos de trabajo.

Ser informada anualmente de las acciones correctoras adoptadas en
materia de brecha salarial.

Ser informada anualmente de la evoluciéon de los indicadores del Plan de
Igualdad.

Seguimiento, tanto de la aplicacién de las medidas que se establezcan
para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este
Plan de Igualdad.

Identificar ambitos prioritarios de actuacion, con la posibilidad de adaptar
y flexibilizar las medidas del Plan para el cumplimiento de sus objetivos.

Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre
Igualdad.

Elaborar anualmente un informe de evaluacién del Plan de Igualdad que
reflejara el grado de consecucion de los objetivos establecidos y el de
aplicacién de cada una de las medidas.

Realizar el informe final al término de la vigencia del Plan.

Estudiar y analizar la evaluacién de la presencia de las mujeres en la
compania y de los objetivos y medidas puestas en marcha pudiendo, si
se estima necesario, introducir actuaciones correctoras para alcanzar el

fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido
en el Plan de Igualdad.

Participacion de forma activa en la elaboraciéon de procedimientos y
materiales relacionados con el Plan de Igualdad.
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» Realizar la difusién del Plan de Igualdad y de sus avances al conjunto de
la plantilla.

B. Funcionamiento de la comision de seguimiento

Tras la firma del Plan de Igualdad, la Comision de Seguimiento se reunira de
forma ordinaria semestralmente, siendo la anual obligatoria, o pudiéndose
convocar de forma extraordinaria por cualquiera de las partes.

La primera reunion se efectuara el 3 de marzo de 2025 a las 09:00 horas.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de Igualdad, quien
debera elaborar el orden del dia de las reuniones y levantar acta de los
comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos
adoptados.

Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo electronico
con una antelacion minima de quince dias.

Las reuniones ordinarias con caracter general seran telematicas o
videoconferencias, pudiendo ser realizadas por otros medios (reuniones
presenciales) si fuera necesario.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de
cualquiera de las partes por el mismo procedimiento de antelacién antes descrito,
para tratar los temas excepcionales que surjan durante el trascurso de la vigencia
del plan.

De cada reunidon se levantara un acta, firmada por todas las personas que
integran la Comision y en la que se hara constar el resumen de los temas
tratados, de los acuerdos y desacuerdos.

Las horas de preparacion y de reunion de la Comisién, seran consideradas
tiempo efectivo de trabajo, no computandose en su caso a efectos de horas de
credito horario de quienes sean representantes de las personas trabajadoras.

Los gastos en los que pudieran incurrir las personas que componen la Comisién
(desplazamiento, manutencién, alojamiento, ...) para la preparacién y
celebracion de las reuniones seran a cargo de la empresa, previa autorizacion y
posterior justificacion.

C. Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comision se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra
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informacion de la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada y
que no esté recogida en el acta.

XIll. PROCEDIMIENTO DE MODIFICIACION, INCLUIDO EL
PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR LAS POSIBLES
DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN LA
APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION,
EN TANTO QUE LA NORMATIVA LEGAL O CONVENCIONAL
NO OBLIGUE A SU ADECUACION

Cualquier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas
previstas en este Plan quedara incorporada al mismo automaticamente, no
siendo preciso ningun pacto expreso entre las partes para ello; sustituira lo
previsto en éste, no obstante, si una de las partes lo solicitara una vez
consensuado entre ambas; se podran redactar los acuerdos necesarios para la
expresa sustitucion de las medidas originales por las que se vayan a incorporar
al Plan por necesidades derivadas de la legislacién, como resultado de la
negociacion colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una
vez aprobado el presente Plan de Igualdad.

Si en el informe anual elaborado y presentado por la Comisidén de seguimiento a
la Comisidn de Igualdad, se pusieran de manifiesto deficiencias, incoherencias
0 alguna otra circunstancia similar que impida la correcta aplicacion de las
medidas incluidas en el Plan, esto sera objeto de estudio por la Comision a los
efectos de aprobar medidas correctoras o en su caso la implantacion de nuevas
medidas cuya necesidad se haya puesto de manifiesto en el citado informe a
consecuencia de lo recogido en el mismo.

En todo caso, el Plan de igualdad debera revisarse cuando concurra alguna de
las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento
y evaluacioén previstos en los apartados Xl y XII.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de ARIETE SEGURIDAD.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de

ARIETE SEGURIDAD, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
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sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacidn que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a ARIETE SEGURIDAD S.A por
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta
de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Respecto a las posibles discrepancias producidas en el seno de la Comision de
Seguimiento, las partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al VI
Acuerdo Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales
(ASEC), sujetandose integramente a los 6rganos de mediacion, y en su caso
arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje
(SIMA).

En Madrid, a 1 de febrero de 2024.

Por la Parte Empresarial:

Alonso Martinez Garcia Juan Carlos Garcia Gomez
Oscar Manso Gonzélez Maria José Alfaro Escribano
David De Castro Mariblanca Maria Teresa Gonzalez Sanchez
Roci6 Lahera Carballo Manuel Giménez Ortega

Angel Sanz Crespo Alberto Lexter Campillo Urgelles
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Jesus Manuel Iglesias Alvarez Javier Romero Alonso

Gonzalo Nufez Sarompas

Por la Parte Social:

Daniel Herrera Fernandez César Plata Castrejon
Maria Rubio Alende Angel Fernandez Avila
David Garcia Gémez Carlota Martin Delgado
Paloma Vazquez Laserna Judith Escalona Meneses
Angel Luis Medina Spinola M.2 Luisa Cubero Rincén
Vanesa Navarro Rodriguez Marcelino Carrascal Prieto

Pagina | 139



XIV. Anexo |. RESUMEN DE LOS INFORMES DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO A EFECTOS DE
LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Listado de Puestos

Proceder a la valoracion

Limpiar Excel

Titulo del Puesto

Convenio de

Observaciones

Contador ] e Area Departamento { Zona Centro de trabajo |Responsable (Opcional)
1 Directarta General - Direccion -
z Directorta de ARHH, Organizaxcidn y TIC Seguridad RRHH v Organizacian Directora Gerneral
3 Director!a de Operaciones Seguridad Operaciones Directora General
4 Jefela de Persanal Sequridad FRHH y Organizacién Directon'a de FRHH, Organizaxcion y TIC
5 Responszable Prevencion v Calidad Seguridad RRHH y Organizacion Directon'a de FRHH, Organizaucion v TIC
5 Jefela de Servicios Seguridad Operaciones Oirectar'a de Operaciones
7 Rezponzable AT. Madrid v Eventos Sequridad Operaciones Directona de Operaciones
g Adiuntals Operacionss Seguridad Operaciones Directona de Operacionss
g Inspectorta de Servicios -0ia- Sequridad Operaciones Director'a de Operaciones
10 Inspectaria de Semvicios -Moche- Seguridad Operaciones Director'a de Operaciones
1 Inzpectonta Semicio -Cliente- Sequridad Operaciones Director'a de Operaciones
12 Técnicola Contable Seguridad Administracion Financiero
13 TécnicolaF acturacidn Seguridad Ldminiztracidn Financiera
14 Técnicola Licitaciones Seguridad Comercial Directora General
15 Técnicola Compras Seguridad 55606 55.G06.
16 Administrativala Perzonal Sequridad RRHH u Organizacidn Jefela de Personal
17 Comercial Seguridad Comercial Directora General
18 Operador!a Centra Control Sequridad Operaciones Director'a de Operaciones
19 Soporte Eventos Seguridad Operaciones Responsable AT. Madrid w Eventos
20 Vigilante Sequridad Seguridad Operaciones Jefela de Servicios
21
22
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Lista Puestos Valorados

Limpiar Excel

Actualizar Tabla

A1)
. POLI¥ALENCIA O
(e i Titalo del Puesto Convenio de Aplicacién Area Departamento § Zona Centro de trabajo Responsable m;“;':‘ ones DEFINICION Frecuencia I idad
B EXTENSA DE posturas forzadas
v v v v v OBLIGACIONE ¥ - - -

1 Directorta General - Direccidn - 5 Ho relerante No relevante Mo relevante

2 Diirectarta de RRHH, Organizaxcidn y TIC Sequridad FiRHH y Organizacidn Directora General & Ho relevante No relevante Mo relevante

3 Directorta de Operaciones Seguridad Operaciones Directora General 4 Ho relerante Mo relevante Mo relevante

4 Jefela de Perzonal Sequridad FiRHH y Organizacidn Diirectarta de RRHH, Organizazcidn y TIC 4 Ho relevante No relevante Mo relevante

& Fiesponsable Prevencidn y Calidad Sequridad FiRHH y Organizacidn D";c;i;ﬁ de 4 Ho relevante No relevante Mo relevante

B Jefela de Sevicios Sequridad Operaciones Dlrecto.rfa de 3 Ho relevante No relevante Mo relevante
Operaciones

T Responsable AT. Madrid y Eventos Sequridad Operaciones Dlrecto.rfa de 2 No relevante
Operaciones

g Adjuntota Operaciones Sequridad Operaciones Dlrecto.rfa de 3 Ho relevante No relevante Mo relevante
Operaciones

q Inspectarta de Servicios -0 a- Sequridad Operaciones Dlrecto.rfa de 3 Ho relevante No relevante Mo relevante
Operaciones

10 Inspectorta de Servicios -Moche- Sequridad Operaciones Directorta de 1 Mo relevante Mo relevante Mo relevante
Dperaciones

1 Inzpectorta Servicio -Cliente- Sequridad Operaciones Dlrecto.rfa de 1 Ho relevante No relevante Mo relevante
Operaciones

12 Técnicota Contable Sequridad Administracidn Financiero 2 Ho relevante No relevante Mo relevante

12 Téenicota Facturacidn Sequridad Administracidn Financiero 2 Ho relevante No relevante Mo relevante

14 Técnicota Licitaciones Sequridad Comercial Directora General 1 Ho relevante No relevante Mo relevante

18 Técnicota Compras Sequridad SEGE 556G, 2 Ho relevante No relevante Mo relevante

. : : R Jefelade

18 Administrativola Personal Sequridad FRHH y Organizacion Fersanal 2 Ho relerante No relevante Mo relevante

17 Comercial Sequridad Comercial Directora General 1 Ho relevante No relevante Mo relevante

12 Operadorta Centro Control Sequridad Operaciones Dlrecto.rfa de 1 Ho relevante No relevante Mo relevante
Operaciones

14 Soporte Eventozs Sequridad Operaciones Hesppnsable AT. 2 Ho relevante No relevante Mo relevante

Madrid y Eventos
20 Wigilante Sequridad Seguridad Opersciones Jefela de 1 DE YEZ EN CUANDD [hasta el 302 de b2 | yonegapn 2
Serviciog jorsada semanal)
21

Pagina | 141




Toral
Plantilla 220 Celdas Formuladas MO TOCAR!
Mujeres
Toral
Agrupaciones - Puesto + Puntos :'anl:i“a 1273
s Agrupacian B Director/a General(&60) omores
= Agrupacion 7 Director/a de RRHH, Organizaxcion y TIC[B33)
Director/a de Operaciones(&05)
= Agrupacion & Jefefa de Personal({525) Ne de | N&-de
Responsable Prevencion y Calidad(522) Titulo del Puesto Mujer ., H"-';':': Categorizacion
= Agrupacion 3 lefe/a de Senvicios(480) Directorla General 1 0 Feminizada
Responsable AT. Madrid y Eventos(431) Directonla de FRHH, Organizascionu TIC ] 1 Masculinizada
Adjunto/a Operaciones(401) Director!a de Operaciones 1] 1 Masculinizada
s Agrupacion & Inspector/a de Senvicios -Dia-(372) Jefela de Personal o 1 Masculinizada
Inspector/a Senvicio -Cliente-(323) Responzable Prevencicn u Calidad 1 0 Feminizada
P o ) ! Jefela de Sericios 1] 4 Mazculinizada
Tecnico/a Contable(347) Responzable AT. Madrid v Eventas ] 1 Masculinizada
Tecnico/a Facturacion(370) Adjuntola Operaciones 1] 1 Mazculinizada
Técnico/a Licitaciones(363) Inspectar'a de Servicios -0ia— ] 4 Masculinizada
Técnico/a Compras|368) Inspectar'a de Servicios -Moche- 1] 3 Mazculinizada
Admini . i p 1345 Imzpectan'a Servicio -Cliente- ] = Mazculinizada
ministrativo, a_ _Ersuna | _:I Técnicola Contable 1] 1 Mazculinizada
Inspector/a de Servicios -Noche-(329) Técnicola Facturacion u] 1 Mazculinizada
Comercial(315) Técnicola Licitaciones 1 0 Feminizada
Operador/a Centro Control{322) Técnicola Compras 0 1 Masculinizada
Soporte Eventos|334) Bdminiztrativola Personal 1] 1 Mazculinizada
o i ) Comercial ] 1 Masculinizada
Vigilante Seguridad(304) Operadora Centra Contral 1 2 Mazculinizada
= Soporte Eventos ] 1 Mazculinizada
Vigilante Seguridad 216 1243 Maszculinizada
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Limpiar Mapa

-
Generar Mapa de Puestos Area [ cervemes
Area Direccion RRHH y Organizacion Operaciones Administracidn Comercial 556G
Agrupacion 10
Agrupacion 3
s Directorfa
ST General(660)
Agrupacion T Directorta de RRHH. Drganizazcion g Directorda de Operaciones(605]
TIC{633)
Agrupacién 6 Jefela de Personal(525),
grup Responsable Prevencidn g Calidad(522)
Adjuntola Operaciones{401],
Agrupacion 5 Jefela de Servicios[460],
Responsable AT. Madrid y Eventos[431)
Inspectorta de Servicios -Dia-[372],
Inspectorla de Servicios -Noche-[329), Técnicola Comercial[315)
s . N Inspectorta Servicio -Cliente-[323). Contable{347). P " Técnicola
Agrupacidn 4 Administrativoefa Personal(346) P Técnicofa
Operadorfa Centro Control{322). Técnicola Licitaciones(63] Compras[368)
Soporte Eventos(334), Facturacidn(370)
¥igil Seguridad{302]
Agrupacion 3
Agrupacion 2

Pagina | 143



PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

Directorda General e ss0
Director/ade RRHH, I 533

organizaccidn y TIC
pirectorfa de Operaciones I 605
Iefaja de Personl I 525
Respansale Prevendidn y calidad ==, .
sefea de servicios I 450
Responsable AT, Madridly Eventos I 151
Adjuniafa Opersciones 1 201
Inspector/a de senvicios-ois T 572 & Masculinizads
w Feminizada
TécricojaFacturacién T 570
Técnicofacomprzs I 555
T B L O o 353
—— W
admin st rativa/a persons I 325
spector/a de Sarvicios Moche- I 323
Inspectar/= servicio -Cliente. I 523

- ——
Comertizl 315
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CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

) CONDACIDNES LABORALES ¥ FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONAD O CONM EL DESEMPERD
) CONDICIDMES PROFESIONALES ¥ DE FORMACIGON
B} COMDICIOMES EDUCAT WA,

A)MATURALETA DE LAS FUNCMINES O TAREAS

L] m an

¥ Raba Puntos Mujeres Ratia Puntos Hombres

Categoria

AIMNATURALEZA OE LAS FURCIONES O TAREAS
ACTUALIZAR (
GRAFICO [ BICONDICIONES EDUCATIVAS

J

J

[ C)CONDICIONES PROFESIOMALES Y DE FORMACISON ]
J

= T

[ 0] CONDICIONES LAEORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS COM EL DESEMPERD

FACTORES POR SEXO

6L3

— A

= Ratlo Funtes Hombres

= Ratic Funtes Mueres
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20

18

16

14

1z

10

AGRUPACIONES POR SEXO

17

1

1 1
0 0 0 0 0] 1]

Masculinizada Masculinizada Equilibrada Masculinizada Feminizada

Agrupacidon 1 Agrupacion 2 Agrupacidn 3 Agrupacidn 4 Agrupacion 3 Agrupacion 6 Agrupacion 7 Agrupacion 8  Agrupacion 9 Agrupacion 10

M de Mujeres

ME. de Hombres
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